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La presente investigación científica se realizó en el distrito de Moche donde se encuentra la 
empresa Vivero Bonanza, el cual en la actualidad presentaba problema con su personal y la 
producción del mismo llegando a plantear el siguiente problema ¿Cuál es la relación del 
sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza – Año 2019?, para lo cual se planteó una hipótesis o posible 
respuesta que es el sistema de incentivos incide de manera positiva en la satisfacción 
laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza – Año 2019, 
el cual tiene una importancia de determinar la relación de las dos variables ya que en este 
rubro agrario es difícil la contratación de personal. La investigación se realizó con una 
metodología con diseño no experimental y un alcance descriptivo correlacional. Por otro 
lado, para la recolección de información se desarrolló como técnica una encuesta y como 
instrumento el cuestionario el cual fue adaptado del instrumento elaborado por Condori y 
De La Cruz (2017). para ambas variables que son sistema de incentivos y satisfacción 
laboral, para luego ser aplicadas en modalidad de Likert a 39 trabajadores, La confiabilidad 
del instrumento fue medida utilizando el coeficiente alfa de Cronbach y el coeficiente de 
dos mitades de Guttman.. Los resultados muestran un nivel medio de Sistema de incentivo 
de 53.8% y de satisfacción laboral de 56.4%, alcanzando una RS de 805 siendo superior al 
5%. 
Después de analizar la información y procesar los resultados, se ha podido alcanzar los 
objetivos de manera favorable llegando a la conclusión que existe una relación 
significativa (Rho=0,805;p<0,05) entre las dimensiones del sistema de incentivos y 
satisfacción laboral; debido a que para mejorar la producción de la empresa es necesario 







The present scientific investigation was carried out in the district of Moche where the 
company Vivero Bonanza is located, which currently had a problem with its personnel and 
the production of it, raising the following problem: What is the relationship of the 
incentive system and the job satisfaction of the personnel in the production area of the 
company Vivero Bonanza - Year 2019 ?, for which a hypothesis or possible response was 
proposed which is the incentive system positively affects the job satisfaction of the 
personnel in the area of production of the company Bonanza Vivero - Year 2019, which 
has an importance to determine the relationship of the two variables because in this 
agricultural sector is difficult to recruit staff. The research was carried out with a non-
experimental design methodology and a correlational descriptive scope. On the other hand, 
for the collection of information, a survey was developed as a technique and as an 
instrument the questionnaire was adapted from the instrument prepared by Condori and De 
La Cruz (2017). for both variables that are system of incentives and job satisfaction, to 
then be applied in Likert mode to 39 workers. The reliability of the instrument was 
measured using the alfa de Cronbach and the coefficient of two halves of Guttman. The 
results show a mean level of incentive system of 53.8% and of job satisfaction of 56.4%, 
reaching a SR of 805 being above 5%. 
After analyzing the information and processing the results, it has been possible to reach the 
objectives in a favorable way, reaching the conclusion that there is a significant 
(Rho=0,805;p<0,05) relationship between the dimensions of the system of incentives and 
job satisfaction; because to improve the production of the company it is necessary to keep 
the workers motivated and satisfied. 





1.1. Realidad problemática  
 
Las empresas agroindustriales en Latinoamérica están utilizando con más 
frecuencia y como un proceso de apoyo a los “sistemas de incentivos” debido a que 
permite fortalecer las conexiones de empleador y trabajador dentro de una 
organización o la estructura orgánica de una empresa que tiene la necesidad de 
incentivar a su personal por temporadas o campañas, puesto que es una herramienta 
que ha permitido la motivación y dinamismo de los trabajadores que lo conforman. 
Por otro lado, las empresas agroindustriales utilizan los incentivos para impulsar 
acciones dentro de su personal operativo que permitan un cambio o cumplimiento de 
un objetivo o meta, por lo cual es considerado como instrumento de motivación para 
poder llevar a cabo una acción individual o colectiva, el cual tiene como beneficios la 
reducción de costos, aumento de la productividad, aumento de la utilidad y 
crecimiento organizacional. Por otro lado, en Latinoamérica se ha visto demasiada 
informalidad en los trabajadores por lo cual en muchas ocasiones es difícil 
implementar un plan de incentivos (Condori y De la Cruz, 2017).  
 
En el Perú las empresas agroindustriales están creciendo de manera favorable 
según el estudio realizado por el MINAGRI (Ministerio de Agricultura y Riego), en un 
promedio de 3.5% y se proyecta cerrar el año 2019 en aumento de 5%, y esto es 
debido a la fuerza laboral obrera, que en muchos casos los empresarios tienden a 
descuidar y por el cual asumen un sobre costo debido a los despidos, denuncias, 
liquidaciones, capacitaciones de nuevo personal, exámenes externos, entre otros 
aspectos que implican tener un personal insatisfecho en la organización. Muchas de 
estas empresas peruanas no consideran un sistema de incentivo, debido a que su 
desconocimiento tiende a centrarse que sólo hace referencia al tema económico y 
monetario, el cual a ningún empresario le parece razonable implementar; pero la 
realidad es que dentro de los sistemas de incentivos también se toma como el 
reconocimiento del trabajo del empleado como una forma de motivación de forma 
privada o colectiva (Minagri, 2019).  
 
En La Libertad muchas empresas Agroindustriales están comenzando a apostar 
por la dirección adecuada de recursos humanos debido a que desarrollar, capacitar y 




una de las estrategias que más se utiliza es los incentivos, el cual permite estimular a 
los colaboradores a realizar su trabajo de manera eficiente y también lograr que las 
áreas trabajen en conjunto con el propósito de cumplir las metas de producción o 
ventas. Este tipo de sistemas incluidos en el área de recursos humanos, permite 
mejorar el desempeño del trabajador, sacar su mejor potencial y desarrollarse en el 
campo empresarial, el cual es de mucho beneficio para la organización.  
  
El problema actual de la empresa Vivero Bonanza es que tiene todos los 
recursos económicos, financieros y materiales para ser un productor de primera 
calidad, pero él no contar con personal en el área de producción que este motivado y 
que no tenga iniciativa; hace que realicen sus funciones solo por cumplir el horario de 
trabajo establecido, el cual ocasiona posiblemente que la empresa tenga problemas en 
la producción y por ende en la demora de la venta de sus productos agrícolas en el 
mercado. Por lo cual la empresa busca en el área de RRHH un sistema de incentivos 
que permita que todas las acciones conduzcan a mejorar la producción, el cual se 
espera que se estimule el comportamiento para un trabajo en equipo y colectivo; y 
adicional a ello que los trabajadores se sientan identificados.  
 
Por otro lado, si la empresa trata de buscar la perfección en el Talento Humano 
al 100%, no se podrá conseguir debido a que los seres humanos tenemos un 
comportamiento intrínseco, el cual tiene que ver con realizar el menor esfuerzo y 
llevar la mayor recompensa. Por lo cual se tiene que culturalizar con el trabajo en 
equipo para que de esta manera el desempeño grupal tenga frutos en la organización.     
 
Entonces nace una interrogante que todo investigador se plantea y es ¿Cómo 
los gerentes y/o el personal de dirección pueden conseguir que los colaboradores sean 
eficientes y trabajen a niveles deseados?, para que esto se logre es necesario la 
implementación de un sistema de incentivos con el propósito de que la empresa, sin 
importar los niveles de rango o puesto puedan desarrollarse de manera adecuada, con 






Por lo cual el sistema de incentivos debe ser elaborado y aplicado de forma 
individual a cada colaborador e incentivos grupales para poder enseñar a trabajar en 
equipo con el propósito de cumplir con los objetivos y metas de la organización.  
 
1.2. Trabajos Previos 
En el presente trabajo de investigación científica, se tomaron las fuentes de estudios 
realizados de manera internacional y nacional, con el fin de tener base y sustento para 
poder justificar la presente tesis, de las cuales se mencionan a continuación: 
1.2.1. Nivel Internacional  
Satey (2014), en su trabajo titulado “Incentivos laborales y clima organizacional, 
Quetzaltenango”. Se planteó una investigación no experimental de corte trasversal, 
donde se aplicó una encuesta en modalidad de Likert a 50 colaboradores de la 
organización, donde se llegó a la siguiente conclusión:  
Se determinó que hay una relación directa entre los incentivos y el clima 
laboral, debido a que genera un ambiente sano de trabajo, por el cual se tienen 
motivados y satisfechos en realizar sus actividades diarias. Por otro lado, se 
pudo observar que los trabajadores se incentivan de dos maneras, las cuales es 
de manera económica y moral; teniendo mayor predominación en la parte 
económica para los trabajadores. En la investigación dentro del área 
administrativa se pudo ver que los colaboradores tienen mejor desempeño al 
tener un sustento económico adicional a sus actividades realizadas de manera 
diaria, por lo cual se ha enfocado a desarrollar sus actividades en base a ello, 
dejando de lado a los incentivos no económicos, los cuales hacen que su 
motivación sea desinteresada y que trabajen con pasión, por lo cual la empresa 
pretende realizar un sistema adicional para felicitar al personal por las labores 
que hace y de esta manera incluir a todas las personas al crecimiento de la 
organización y desarrollar su potencial (p.68). 
 
 
Aguilar y Ortiz (2016), en su trabajo de investigación “Análisis de incentivos laborales 
y su influencia en el desempeño de los empleados de la empresa de electrodomésticos 




no experimental-cualitativa, donde se aplicó una encuesta a los colaboradores de la 
empresa. Se concluyó en lo siguiente:  
Los incentivos como mecanismo para aumentar la productividad en una 
organización no son la solución al 100%, debido a que no es un crecimiento 
favorable para la organización, por lo que van a depender del dinero para 
trabajar, que de su propia sinceridad y confianza en el trabajo. Por otro lado 
hay otros factores que interviene como el marketing, la calidad de los 
productos ofertados la competitividad entre empresas del mismo tipo. El 
incentivo no salarial es un reforzador externo de la conducta del trabajador y 
su éxito depende de las actividades motivacionales que sean agregadas a las 
políticas empresariales La capacitación por cuenta de la empresa es un factor 
determinante para que el otorgamiento de incentivos se de manera fluida y 
masiva, caso contrario los incentivos no podrán ser entregados ya que la 
respuesta laboral es insuficiente y los trabajadores podrán sentirse engañados 
(p.66). 
 
Nevárez (2014) en su tesis “Influencia del plan de incentivos no financieros en la 
motivación del personal de una agencia de publicidad en la ciudad de Guayaquil”, se 
planteó y desarrolló una investigación no experimental-cualitativa, donde se aplicó una 
encuesta a los trabajadores de la entidad. Se concluyó en lo siguiente: 
Los incentivos no financieros implementados son atractivos para los 
empleados de la agencia de publicidad, siendo los más representativos los 
Ascensos y promociones, seguido de los Privilegios, Reconocimientos y la 
Aceptación social. En base a los resultados, podemos corroborar que la 
implementación de un Plan basado en incentivos no financieros aumenta la 
motivación de los empleados, reflejado en los indicadores o factores 
motivacionales como la relación empleado-administrador, relaciones 
Intergrupales, el sentido de pertenencia, satisfacción con la empresa, 
motivación laboral, trabajo en equipo, estabilidad laboral, etc. La 
implementación del Plan logró que el personal de la agencia se apropie de los 
objetivos de la empresa, trabajando para la consecución de los mismos, siendo 
beneficio para la compañía y para el trabajador, ya que un personal motivado y 




organizacionales. Los datos obtenidos aportaron a conocer que la 
implementación de incentivos no financieros en los trabajadores, no solo 
ayudan al desarrollo del mismo para obtener, mantener y retener un alto nivel 
de productividad, sino que aumenta la motivación a partir de la satisfacción de 
sus necesidades (p.54). 
 
Trinidad (2017), en su investigación “Propuesta de incentivos, beneficios y 
recompensas para el área de ventas de empresa inmobiliaria”, donde se ha planteado y 
desarrollado una investigación no experimental-cualitativa, se ha aplicado una encuesta 
a los trabajadores de la entidad. Donde se ha concluido en lo siguiente: 
La Inmobiliaria Vidanueva es una empresa que ha desarrollado y 
comercializado variados proyectos a lo largo del país, sigue siendo una 
organización de pequeña estructura. Esto favoreció profundamente al 
momento de realizar la investigación, dado que el acceso fue más rápido de lo 
esperado y sin mayores inconvenientes. El bajo número de colaboradores en la 
organización tuvo por consecuencia una expansión más eficiente de la 
información con relación al proyecto, por cuanto las ideas y mejoras fueron 
bien recibidas, valoradas y criticadas de manera constructiva. Finalmente, en 
conjunto se creó este plan de incentivos y recompensas, el cual efectivamente 
comenzó su puesta en marcha desde enero de 2017. En este caso, la cantidad 
de empleados, el acceso a la información, los agentes clave, el rol de cada 
individuo en su ocupación y el contexto organizacional, se combinaron de 
manera equilibrada, dando un resultado positivo en relación a las expectativas 
de la organización y objetivos de esta investigación (p.87). 
 
Gonzales y Escalona (2015) en su investigación “Análisis de incentivos laborales 
otorgados a los trabajadores de la empresa dedicada al Sector hotelero Ubicada En 
Tucacas, Estado Falcón”, hizo un planteamiento y desarrolló una investigación no 
experimental-cualitativa, donde realizó una encuesta a los trabajadores de esta entidad. 
Donde se ha concluido: 
Los trabajadores no se sienten incentivados económicamente dentro de la 
organización; y esto resulta negativo, ya que, si el personal no se siente 




realización de sus labores y por ende en la productividad de la entidad de 
trabajo. Los incentivos sociales otorgados a los trabajadores, los cuales juegan 
un papel importante en el desarrollo de grupos sociales que ayudan a mantener 
un clima organizacional idóneo, así como el sentido de pertenencia con la 
organización; se observó la inexistencia de reconocimientos por parte de los 
supervisores por las labores realizadas eficientemente; reconocimientos por 
parte de la entidad de trabajo a los años de servicio, puntualidad, calidad en el 
servicio; actividades recreativas, entre otros. Se concluye que los trabajadores 
cumplen con sus actividades de trabajo, a pesar de no sentirse satisfechos con 
las políticas aplicadas por la entidad de trabajo; por lo que la organización 
debe incluir nuevos sistemas de compensación que generen bienestar en sus 
trabajadores (p.84). 
 
1.2.2. Nivel Nacional  
Larico (2015), en su investigación “Influencia del sistema de incentivos en el clima 
laboral del área de operaciones”, se planteó una investigación descriptiva- 
correlacional, donde se aplicó un cuestionario en forma de Likert a los trabajadores. 
Donde se ha concluido: 
El desempeño laboral tiene una relación directa con los indicadores 
motivacionales como son los conocidos factores económicos y no económicos 
que las empresas dan a sus trabajadores con el propósito de tener un mejor 
resultado en su empresa. Por otro lado, según la aplicación de los instrumentos se 
determina que los trabajadores presentan un nivel de desempeño bajo al cumplir 
con sus obligaciones. El sueldo básico tiene que ver mucho con el desempeño 
laboral, debido a que los trabajadores se limitaran solo a realizar sus funciones y 
no aumentaran su potencial para el crecimiento de la organización, por otro lado, 
si es que se le paga sobre la tasa de empleo, según lo analizado ello aumentaría su 
desempeño con el propósito de mantener ese nivel de ingreso. Por otro lado, la 
municipalidad entrega cartas de incentivo, felicitaciones, becas, descanso, 
motivando en un 50% a los trabajadores a seguir trabajando de manera productiva 






Quiliche (2017), en su investigación “Influencia del sistema de incentivos en el clima 
laboral del área de operaciones de Mibanco del distrito La Esperanza, periodo 2017” se 
planteó una investigación descriptiva- correlacional, donde se aplicó un cuestionario en 
forma de Likert a los trabajadores. Donde se ha concluido: 
El resultado es que si existe correlación significativa entre las variables debido a 
que el nivel del sistema de incentivos es: referente a los incentivos financieros, 
demuestra que el 32.50% de los empleados están totalmente de acuerdo; referente 
a los incentivos no financieros por medio de programas, el 25.71% de los 
empleados están totalmente de acuerdo. En termino generales el 53.69% de los 
empleados están de acuerdo y totalmente de acuerdo con el Sistema de Incentivos 
de Mibanco. El resultado del nivel de clima laboral en términos generales se 
obtuvo el 50.56% de los empleados están de acuerdo y totalmente de acuerdo con 
el clima laboral de Mibanco, mientras que el 49.44% están ni en contra ni a favor, 
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. El resultado de la correlación de las 
dimensiones de las variables con respecto a la relación entre las dimensiones de 
incentivos y el clima laboral del personal de Operaciones de Mibanco, para lo que 
se aplicó la correlación de r – Pearson, nos muestra el coeficiente de Pearson del 
0.658 y un nivel de significancia de 0,000, lo que significa que las variables en 
estudio Incentivos Financieros y Clima Laboral están correlacionadas de una 
forma fuerte positiva (p.55). 
 
Condori y De La Cruz (2017), en su investigación “Sistema de incentivos y la 
satisfacción laboral del personal en la oficina de gestión de recursos humanos del 
Gobierno Regional de Huancavelica – Año 2015” se planteó una investigación 
descriptiva- correlacional, donde se aplicó un cuestionario en forma de Likert a los 
trabajadores. Donde se ha concluido: 
Las evidencias han corroborado la presencia de una incidencia positiva entre el 
sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal, la correlación 
identificada es del 95% que se tipifica como correlación positiva muy fuerte. En 
el 62,9% de los casos el sistema de incentivos es medio y en el 37,1% es alto; 
asimismo en lo referente a la satisfacción laboral, el 62,9% de los casos es bajo, 
el 31,4% de los casos es medio y el 5,7% de casos es alto. Se ha determinado la 




capacitación y la satisfacción laboral del personal, la correlación identificada es 
del 71,0% que se tipifica como correlación positiva media, En el 74,3% de los 
casos la dimensión plan de formación y capacitación es medio. Se ha determinado 
la presencia de una incidencia positiva entre la dimensión plan de bienestar social 
y la satisfacción laboral del personal, la correlación identificada es del 96,0%. En 
el 62,9% de los casos la dimensión plan de bienestar social es bajo. Se ha 
determinado la presencia de una incidencia positiva entre la dimensión plan de 
incentivos laborales y la satisfacción laboral del personal, la correlación 
identificada es del 95,0% que se tipifica como correlación positiva muy fuerte, 
por lo que se determinó la correlación positiva de ambas variables (p.74). 
 
Caycho (2017), en su investigación “Implementación de un sistema de incentivos para 
la mejora de la productividad en una empresa de confección textil”, tiene una 
investigación no experimental, y como instrumento de medición la encuesta aplicada a 
las empresas de confección textil, y en el cual se ha concluido en lo siguiente:  
La aceptación del Sistema de Incentivos por parte de los trabajadores quedó 
demostrada con los resultados obtenidos, pues muchos han recibido sus 
incentivos económicos con la misma cantidad de horas de trabajo utilizados antes 
de la Implementación del Sistema de Incentivos. La eficiencia tanto de los 
trabajadores, como de la empresa aumento significativamente lo que demuestra 
que, si hay potencial, solo que los trabajadores necesitaban estar motivados para 
poder dar al máximo en su trabajo. La Implementación del Sistema de Incentivos 
presentó un resultado favorable en cuanto a productividad que es la base de toda 
empresa, pues aumentando la productividad se obtiene más ingresos económicos 
los cuales son repartidos entre todo el personal que realizó el esfuerzo por 
conseguirlos (p.93). 
 
Zelada (2016), en su investigación el “Plan de incentivos para mejorar la productividad 
de la fuerza de ventas de la empresa People Outsourcing S.A.C. Sucursal Trujillo 
2016”. tiene una investigación no experimental, y como instrumento de medición la 





La empresa desde el año 2013 – 2015, afronta una disminución constante en la 
productividad de la fuerza de ventas. La cuenta “inmobiliaria” del cliente 
“Centenario S.A.C.” es la que mayor índice decreciente presenta de 39% a 23% 
en el último año. Respecto a la fuerza de ventas notamos que los trabajadores son 
relativamente nuevos con menos de un año de servicio. En cuestión al factor más 
importante para el desarrollo de la fuerza de ventas tenemos: “Salario” e 
“Incentivos” con 38.5% y 23.1% respectivamente. En referencia al término 
“Incentivo” su primera relación es: “Dinero” 46.2%, “Ascensos” 23.1% y 
“Reconocimientos” 15.4%. La fuerza de ventas describe como parte fundamental 
para su motivación a los siguientes incentivos: “Mejores comisiones” 44.2%, 
“Vales de descuento” 28.8% y en menor medida “Reconocimiento escrito” 
13.5%. Respecto al “Compromiso y Colaboración”, considero que no existe un 
real compromiso y no hay una colaboración entre compañeros de trabajo para 
alcanzar las metas propuestas por la empresa. La encuesta nos arroja 69% 
responde “regular” un 19% dice que “malo” y un 11% “bueno”. Las metas de 
ventas no se encuentran alineadas con realidad del mercado, esto se ve reflejado 
en la encuesta a la fuerza de ventas: “De acuerdo” 19.2% y “Totalmente de 
acuerdo” 3.8%, antagónicamente se muestra amplio margen que responde “En 
desacuerdo” las metas (p.58). 
 
1.3. Teoría relacionada 
1.3.1. Sistema de incentivos 
1.3.1.1. Definición 
Sherman y Chruden (1999), es un sistema que permite dar un incentivo a los 
trabajadores por su buen desempeño en las actividades encomendadas, y no por el 
periodo que ellos permanezcan en la empresa, así mismo estos beneficios se le 
puede dar solamente a una persona como también a un grupo de personas 
dependiendo el caso en el que se encuentre; por otro lado al aplicar correctamente 
este sistema la organización reducirá costos en mano de obra, debido a que los 
trabajadores realizaran su tarea de manera eficiente dentro de la empresa (p.12). 
 
Krajewski y Ritzman, (2003), define al sistema de incentivos como un 




empleador que es la empresa, con el propósito de que los trabajadores aumenten 
su productividad de manera individual o en grupo, mejorando los resultados para 
la empresa a corto y largo plazo.  
 
1.3.1.2. El objetivo de los incentivos 
Sherman, Bohlander y Snell, (2001), nos menciona que el principal objetivo que 
tiene el sistema de incentivos en una organización es lograr motivar al personal, 
el cual permite que de manera eficaz y eficiente realicen su trabajo en los tiempos 
establecidos, para que de manera directa o indirecta permita reducir los costos, 
tiempos muertos, ingresos y aumenta la producción (p.45). 
Alonso (2004), nos menciona que el objetivo que tiene un sistema de 
incentivos en una empresa es en mejorar el desempeño de sus trabajadores, con el 
propósito de tener un crecimiento estable, y que el tipo de incentivo a 
implementar dependerá de la situación económica de la organización para que 
este objetivo sea determinante, claro y conciso es necesario que reúna los 
siguientes aspectos: 
 
 El beneficio de la implementación del incentivo tiene que ser reciproco tanto 
para el empleado como para la organización que lo aplica.  
 Los planes e incentivos deben tener un esquema real, coherente y fácil de 
entender, con la finalidad de que se cumpla lo propuesto y aumentar la 
productividad en la organización.  
 El sistema de incentivo tiene que ser elaborado con la realidad de la empresa, 
es decir a base de sus ventas, producción y crecimiento en el mercado.  
 
1.3.1.3. Tipos de incentivos 
Los incentivos se clasifican según autores como: Sherman (1999), Werther (1995), 
Gómez (2001), William (1988), Chruden (1999), Davis (1995), entre otros como: 
incentivos financieros y no financieros 
 
1.3.1.3.1 Incentivos Financieros 
Werther y Davis (1995) aclaran que: 
El incentivo financiero hace referencia a una de las formas de como 




beneficio de obtener mejores resultados económicos el cual pueda 
mejorar su sueldo y situación económica actual. Este tipo incentivos se 
dan por la producción total realizada en un mes, y el cual es de 
beneficio para la organización debido a que permitirá reducir costos y 
tiempos. Los incentivos financieros se dan cuando la empresa tiene la 
capacidad económica de otorgarlos sin necesidad de ver un efecto 
colateral que pueda reducir sus ganancias. Por otro lado, las empresas 
optan por este tipo de incentivos ya que es una manera práctica de 
motivar al trabajador y que por esa misma necesidad se capaciten para 
cumplir con los objetivos establecidos (p. 316). 
 
Sherman y Chruden (1999) aclaran que: 
Un aumento de dinero en muchos casos no asegura una mayor 
productividad ni un buen clima laboral, si es que no se trabaja de 
manera constante en ello. Sin embargo, los sistemas de incentivos 
financieros, que se relacionan directamente con el salario se deben a 
que las empresas buscan estimular e incentivar a los trabajadores a ser 
más productivos, por eso este tipo de incentivos deben tener estándares 
que permitan aumentar la eficiencia en el trabajo (p. 268). 
 
Gómez (2001), menciona que:  
Las empresas deben tener en cuenta los dos tipos de incentivos para los 
trabajadores, porque en muchos casos no solo depende de la parte 
monetaria, si no de la misma integración del trabajador con la 
organización que le permita desarrollar sus habilidades y ser un mejor 
profesional. El incentivo Financiero vendría a ser la parte secundaria 
que motive al trabajador, aumentando sus ingresos, su estabilidad 
económica y dando un surgimiento de superación en la sociedad en la 
que se encuentra. (p.55) 
Dentro del sistema financiero se muestra una serie de programas que las 
empresas utilizan para beneficiar a los trabajadores, según el criterio de varios 




a) Incentivos sobre unidades de producción o destajo: este tipo de incentivos 
la empresa lo otorga a los empleados por las unidades producidas de cierto 
producto es decir por lo que adicional a su producción diaria realiza, como 
por ejemplo su producción de un zapatero es de 15 unidades diarias, si el 
trabajador produce 20, los incentivos van por las unidades adicionales que el 
trabajador haya logrado en su hora de trabajo y el cual beneficiara a la 
empresa en cuanto a reducción de costos y tiempos (Sherman, 2001). 
b) Bonos sobre producción: este tipo de bono se puede ver en empresas 
industriales donde los productos salen dependiendo del desempeño de los 
trabajadores y en entidades financieras, donde la colocación de créditos 
asume un bono de producción. Por otro lado, este incentivo económico se 
entrega en el sueldo y el cual es deducido en algunos casos para calcular 
AFP, ONP y Essalud. A si mismo este tipo de bono permite a que la empresa 
tenga al día toda su producción (Sherman, 2001).  
c) Compensación por conocimientos especializados: este tipo de bono se da 
cuando el empleado realiza una actividad fuera de lo que está establecido en 
su contrato y que trae mucho beneficio a la organización, como por ejemplo 
el ser contador de la organización y adicional a ello saber dar mantenimiento 
a las maquinas como es el formateo, por este trabajo adicional y que 
intelectual la empresa reconoce una cantidad de dinero (González, 2001, 
párr.4). 
d) Comisiones: los trabajadores que comisionan, son los vendedores o áreas de 
venta, ya que del promedio de la venta que realiza, un porcentaje va para la 
empresa y otro para el trabajador por conseguir la meta proyectada; este tipo 
de incentivos puede ser visualidad en organizaciones de compra venta, 
empresas que otorgan créditos, inmobiliaria (Werther, 1995). 
e) Plan de estándares por hora: este tipo de comisión es muy buena para el 
trabajador ya que se asigna un determinado importe de dinero para una 
actividad que la empresa pretende realiza en un mes; si el trabajador lo 
termina antes igual se quedara con el dinero (Sherman, 2001, p.400). 
f) Bonos individuales: este tipo de incentivo se da al trabajador de manera 
individual por el trabajo realizado de manera sistemática dentro de la 




con el propósito de replicar esta actitud con los demás compañeros ya que 
esto permitirá aumentar la producción de la empresa (Sherman, 2001). 
g) Aumentos por mérito: este tipo de reconocimiento monetario se da dentro 
de la empresa por la ardua labor de los trabajadores y se aumenta para seguir 
manteniendo su dinamismo dentro de la organización, este aumento motiva 
de la misma manera a todos los trabajadores a realizar su trabajo de buena 
manera (Chiavenato, 2003). 
h) Curvas de madurez: este tipo de incentivos se da para las personas que 
quieren acceder durante un determinado tiempo y con ciertas características 
adquiridas, como por ejemplo para ser jefe o supervisor. La empresa da esta 
facilidad para que todos escalen y con ello puedan aumentar su remuneración 
y estilo de vida, beneficiando a la empresa y a su entorno del trabajador por 
la toma de esta decisión (Sherman, 2001) 
 
1.3.1.3.2. Incentivos no Financieros 
Werther (1995), que los incentivos no financieros, son aquellos que toda 
organización otorga y que no es un beneficio monetario, sino un reconocimiento 
o beneficios que indirectamente le permitirá sentirse bien y desarrollarse como 
profesional, muy pocas empresas realizan este tipo de reconocimiento el cual es 
preocupante ya que es un factor importante de mantener y retener trabajadores 
en la actualidad.  
Sherman y Chruden (1999), mencionan como incentivos no económicos lo 
siguiente: 
a) Seguridad: la seguridad de seguir trabajando, sin plazos o determinantes 
motiva al trabajador a crecer, desarrollarse y seguir dentro de la organización 
explotando esos conocimientos, pero cuando a un trabajador se le limita con 
el tiempo, la inseguridad del mismo lograra que todo le salga mal en la 
organización y que solo este esperando el término de su contrato.  
b) Afiliación: este tipo de incentivo permite tener a los trabajadores unidos por 
el mismo objetivo y mantener la misma productividad, una de las actividades 
que más se relaciona con ello son las reuniones de trabajo con el propósito de 




c) Estima: este incentivo trata de prestigio y poder, es decir hay trabajadores 
que les motiva tener este tipo de reconocimiento dentro de la organización.   
d) Autorrealización: este tipo de incentivos, significa que la empresa le 
permita desarrollarse plenamente sin ningún obstáculo de ello, adicional a 
que se le tiene que capacitar para cumplir esta función.  
 
1.3.1.4. Ventajas y desventajas de los programas de pago incentivo 
Ventajas 
Sherman (2001), el autor menciona algunas ventajas que se deben tener en cuenta 
como: 
 Los incentivos permiten que el colaborador pueda demostrar sus habilidades 
y desempeños para la organización. Para empresas que se dedican a la 
producción es un factor determinante para su crecimiento ya que por medio 
de ello puede cumplir sus metas y objetivos.  
 Los incentivos son considerados contablemente como costos variables, ya 
que depende de la productividad y de la meta sugerida para que ellos accedan 
a este beneficio, en su mayoría son alcanzables pero la empresa ya tiene 
presupuestado ese dinero sin afectarse a ella misma. Los salarios son 
considerados costos fijos ya que está establecido por contrato de manera 
mensual.  
 Si el equipo de trabajo de la empresa cumple con la meta de producción de la 
empresa que es esta referido a lo que es cantidad, calidad o ambas, la 
empresa reconoce el pago, en caso uno de estos dos faltara los trabajadores 
tendrán conocimiento que no recibirán incentivos.  
 Los incentivos impulsan a que el trabajo se realice de manera eficiente dentro 
de la empresa. 









 Frustración. – los incentivos en algunas son malas si su planteamiento no es 
el correcto llegando a frustrar al trabajador con el propósito de conseguir ese 
dinero, por lo que se menciona que si es muy alta el trabajador se frustra y 
deja de trabajar y se enfoca en sus actividades ordinarias. 
 Conflicto. – si no hay una comunicación plena dentro de la organización, 
crea la desunión de que los trabajadores luchen por ese incentivo, sin 
importarle perjudicar al otro trabajador.  
Los trabajadores que no logran satisfacer sus necesidades, pueden provocar de 
manera directa o indirecta que no cumplan con los objetivos de la organización, 
acumulando tiempos muertos, incomodidad por parte de la organización entre 
otros aspectos que se deben evaluar por medio de un estudio individual por cada 
empresa. 
1.3.1.5. Como se realizan los planes de incentivos 
Sherman (2001), menciona que existen reglas para realizar los planes de 
incentivos, las cuales se señalan a continuación:  
 Se deben otorgar los incentivos a los trabajadores si es que ellos muestran 
desempeño, dentro de sus áreas. 
 El sueldo debe ser adecuado al puesto, para que, si el trabajador desempeña su 
labor satisfactoriamente, pueda aumentar su pago por medio de un incentivo.  
 Los costos de las compensaciones deben estar incluidos en los incentivos que la 
empresa otorga. 
 
1.3.1.6. Dimensiones del sistema de incentivos  
 
Para el autor Condori y De La Cruz (2017), menciona 3 dimensiones del sistema 
de incentivos aplicados en su investigación los cuales son: 
 
Plan de Formación y Capacitación: este tipo de incentivo hace referencia a la 
estabilidad en el puesto de trabajo que la empresa pueda darle al trabajador, a las 
capacitaciones con el propósito de aumentar su condición y desempeño laboral y al 
reconocimiento que se le da al trabajador con el propósito de tener un compromiso 





Plan de Bienestar Social: en este plan de bienes estar se observa la ayuda médica, 
seguro de vida y el reconocimiento al trabajo que realizan, son factores 
determinantes de incentivo y más empresas que son industriales donde las 
demandas de productividad hacen que los trabajadores se esfuercen al 100% en las 
actividades que ejecutan.  
 
Plan de Incentivos Laborales: este plan hace reconocimiento a todo lo dinerario 
que pueda percibir el trabajador ya que depende de ello la motivación máxima para 
su crecimiento dentro de la organización.  
 
 
1.3.2. Satisfacción Laboral 
1.3.2.1. Definición  
La satisfacción laboral es un tema que cada día cobra mayor importancia e interés 
en el ámbito organizacional y guarda bastante relación con las condiciones en las 
que el empleado trabaja, así como con el clima organizacional, en este sentido 
(Arbaiza, 2010) menciona algunas investigaciones: 
 
Según Villagra (2007) existen algunos factores que pueden explicar la 
satisfacción o insatisfacción en el trabajo y que generalmente son externos al 
empleado, tales como salario, incentivos, infraestructura y ambiente de trabajo, 
etc. La satisfacción laboral también guarda relación con las actitudes del 
empleado con respecto al entorno. Entonces al igual que las actitudes, 
predispone a la persona a comportarse de una determinada manera. Por lo tanto, 
la satisfacción podría explicar la rotación, el abandono y el ausentismo, en otras 
palabras, si los empleados de una empresa están insatisfechos (p.181). 
 
La satisfacción laboral puede definirse como la actitud del trabajador 
frente a su propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores 
que el trabajador desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un 
empleado se identifica con una organización en particular, con sus metas y desea 
mantenerse en ella como uno de sus miembros. La satisfacción laboral está 




sistemas de salarios, incentivos, gratificaciones, compensaciones y políticas de 
ascensos deben ser justos, no ambiguos sí equitativos y deben estar acorde a sus 
expectativas (Pintado, 2011, p.269). 
 
De la misma forma Ivancevich, Konopaske y Mattenson (2006) afirman. 
La satisfacción en el trabajo es una actitud de la gente hacia su empleo se deriva 
de la percepción que tiene de sus labores y el grado de correspondencia entre el 
individuo y la organización (p.86) 
Así mismo Locke (citado en Lutans, 2008) proporciona una definición 
integral de la satisfacción laboral como una condición que incluye reacciones o 
actitudes cognitivas, afectivas y evaluativas y establece que es “un estado 
emocional agradable o positivo que surge de la evaluación del trabajo o la 
experiencia laboral de una persona” (p.141). 
De igual manera, Robbins y Judge, (2009) definen a la satisfacción 
laboral como “el sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de 
una evaluación de sus características” (p.31). 
Lutans, (2008) afirma que la satisfacción laboral “es resultado de la 
percepción de los empleados de lo bien que su empleo proporciona lo que 
consideran importante” (p.141). 
Un empleado satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia, a 
hacer contribuciones positivas y a permanecer con la organización. En contraste, 
un empleado insatisfecho puede estar ausente con más frecuencia, experimentar 
estrés que interrumpa a los compañeros de trabajo y estar continuamente en 
busca de un nuevo empleo. (Griffin R. y Moorhead R, 2010, p. 69). 
Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar 
e intrínsecamente gratificantes para las personas. El grado de satisfacción en el 
trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional 
saludable, a motivar a las personas y a conquistar su compromiso (Chiavenato, 
2009 (p.13). 




Luthans (2008) afirma que existen varios factores que influyen en la satisfacción 
laboral. Por ejemplo, un estudio descubrió que, si los campos de especialidad de 
estudiantes universitarios coincidían con sus empleos, dicha correspondencia 
predecía la satisfacción laboral subsiguiente. Sin embargo, las influencias y 
principales realidades se resumen junto con las cinco dimensiones. 
 El trabajo mismo. - es una de las fuentes de satisfacción más importantes de los 
trabajadores, debido a que con esta demanda son pocos los que pueden 
conseguir trabajar en un lugar donde se han reconocidos por sus funciones o 
papel que ejecuta dentro de la organización (p.142) 
 El pago. - el factor monetario siempre es un semblante de satisfacción ya que 
con ello permite que los trabajadores sobrevivan el día a día y le den una mejor 
calidad de vida a sus familias, mientras más le pagan a un empleado más será 
la satisfacción que pueda tener (p.143) 
 Oportunidades de promoción. – el subir de puesto laboral es uno de los 
aspectos de satisfacción, el saber que tendrás un crecimiento dentro de la 
organización y que esto permitirá contribuir a su crecimiento (p.143) 
 Supervisión. – la supervisión se ha vuelto uno de los factores de crecimiento de 
los trabajadores ya que con la ayuda de ello se permitirá tener un crecimiento 
estable dentro de la organización. (p.143) 
 Grupo de trabajo. – tener un grupo de trabajo bueno es un factor determinante 
ya que depende de la motivación que ellos den al trabajador para que este 
aumente su satisfacción laboral dentro de la organización (p.144) 
 Condiciones de trabajo. - Las condiciones de trabajo producen un efecto 
moderado en la satisfacción laboral. Si las condiciones de trabajo son buenas 
(ejemplo ambiente limpio y atractivo), al personal se le facilitara llevar a cabo 
su trabajo. Si las condiciones de trabajo son deficientes (ejemplo ambiente 
caluroso y ruidoso), al personal se le dificultará realizar sus tareas. En otras 
palabras, el efecto de las condiciones de trabajo en la satisfacción laboral es 
similar al del grupo de trabajo. Si las condiciones son buenas puede haber o no 
un problema de satisfacción; si las condiciones son deficientes, muy probable 
lo habrá. (p.144) 
 




Robbins (2004), señala que el interés de los administradores tiende a centrarse 
en su efecto en el desempeño del empleado. Los investigadores han reconocido 
este interés, de modo que encontraron un gran número de estudios que se han 
diseñado para evaluar el impacto de la satisfacción en el puesto sobre la 
productividad, el ausentismo y la rotación del empleado 
Satisfacción y productividad. 
Los primeros puntos de vista sobre la relación satisfacción y productividad 
pueden resumirse en la afirmación de que un trabajador feliz es un trabajador 
productivo. Investigaciones indican que sí hay una relación positiva entre la 
satisfacción y la productividad. Por ejemplo, la relación es más fuerte si el 
comportamiento del empleado no está limitado o controlado por factores 
externos. 
Satisfacción y ausentismo. 
Las enfermedades son la principal causa del ausentismo en la organización es 
una relación negativa constante entre satisfacción y ausentismo, significa que 
los trabajadores insatisfechos tienen más probabilidades de faltar al trabajo, 
esto puede afectar a los trabajadores que están satisfechos a que tomen la 
misma pauta para poder gozar ellos también de los permisos que no implican 
castigo. 
Satisfacción y rotación. 
La satisfacción tiene una relación negativa con la rotación, es una correlación 
más intensa que la detectada con el ausentismo. Los factores como las 
condiciones del mercado de trabajo, las expectativas sobre oportunidades 
alternas de trabajo y la pertenencia en la organización, son restricciones 
importantes para decidir realmente dejar el trabajo actual. 
 
1.3.2.4. Dimensión de la Satisfacción Laboral 
Para el autor Condori y De La Cruz (2017), menciona 3 dimensiones la 





Dedicación al Trabajo: esta dimensión es muy característico en trabajadores 
que cumplen su función de manera correcta, demostrando en ello el liderazgo y 
el desarrollo en la toma de decisiones correctas dentro de la organización.  
 
Compromiso Organizacional: es uno de las dimensiones que el autor toma 
como capacidad del trabajador para realizar el trabajo en equipo de manera 
correcta, tener una buena comunicación y coordinación adecuada que contribuya 
a tener el crecimiento estable.  
 
Estado de Ánimo: es una de las dimensiones que más determina la satisfacción 
del cliente y se relaciona con la actitud, la motivación y expectativa. La 
satisfacción en el trabajo se determina por el ánimo que tiene el trabajador al 
momento que se va a la oficina o el centro de producción.  
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
¿Cuál es la relación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019?? 
1.4.2. Problemas Específicos 
1. ¿Cómo se relaciona el sistema de incentivos en su dimensión plan de formación 
y capacitación y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de 
la empresa Vivero Bonanza? 
 
2. ¿Cómo se relaciona el sistema de incentivos en su dimensión plan de bienestar 
social y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza? 
 
3. ¿Cómo se relaciona el sistema de incentivos en su dimensión plan de incentivos 
laborales y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza? 
 
 




Prosiguiendo con los criterios fundados por Hernández, Fernández y Baptista (2010, 
pp. 40-41). La presente investigación se justifica de la siguiente manera: 
Valor Teórico. Este trabajo científico servirá de gran ayuda a investigaciones futuras 
que quieran analizar las variables de sistema de incentivos y satisfacción laboral, 
puesto que el contenido está reflejado en las empresas agroindustriales y la capacidad 
de trabajar y conseguir maximizar su producción y rentabilidad.   
Utilidad Metodológica. Este trabajo científico tiene una metodología científica y 
requerimientos establecidos por la Universidad Cesar Vallejo, en el cual se creó una 
herramienta que sirvió para analizar el sistema de incentivos y la satisfacción de los 
trabajadores de producción de la empresa Vivero Bonanza.  
Implicaciones Prácticas. La presente investigación tiene como propósito determinar 
la relación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero Bonanza – Año 2019, el cual servirá para determinar 
los factores, motivos, consecuencias, beneficios que tiene un sistema de incentivos en 
la satisfacción del personal.  
Relevancia Social. Este trabajo científico permitirá ayudar a los empresarios a 
mejorar su producción y niveles de productividad por medio de los trabajadores y de la 
misma manera a reducir costos de mano de obra puesto que los empleados serán más 
eficientes al realizar su trabajo.  
Conveniencia. El presente trabajo beneficiará a las empresas agroindustriales, debido 
a que permitirá tener una mejor satisfacción laboral para poder tomar decisiones de 
cambiar personal, aumentar producción y buscar el crecimiento de la empresa. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
El sistema de incentivos se relaciona de manera positiva en la satisfacción laboral del 
personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 




1. El sistema de incentivos en su dimensión plan de formación y capacitación se 
relaciona de manera positiva en la satisfacción laboral del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
2. El sistema de incentivos en su dimensión plan de bienestar social se relaciona de 
manera positiva en la satisfacción laboral del personal en el área de producción de 
la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
3. El sistema de incentivos en su dimensión plan de incentivos laborales se relaciona 
de manera positiva en la satisfacción laboral del personal en el área de producción 




1.7.1. Objetivo General. 
Determinar la relación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
 
1.7.2. Objetivos Específicos. 
 
1. Analizar la relación del sistema de incentivos en su dimensión plan de formación 
y capacitación y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
2. Analizar la relación del sistema de incentivos en su dimensión plan de bienestar 
social y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa 
Vivero Bonanza, 2019. 
 
3. Analizar la relación del sistema de incentivos en su dimensión plan de incentivos 
laborales y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 





















2.1. Diseño de investigación 
El estudio tiene un diseño no experimental descriptivo - correlacional, de un método 
cuantitativo ya que tiene el propósito de medir el grado de relación que existe entre dos 
variables que no fueron manipuladas ni modificadas para su estudio es decir no se ejercerá 
ningún control. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). 
 
El diseño descriptivo-correlacional está representado por el siguiente diagrama: 
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Dónde: 
M: es la muestra 
V1: Sistema de incentivos 
V2: Satisfacción laboral 
R: es la relación entre ambas variables 
Fuente: (Escuela de postgrado UCV, 2017) 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
En el presente trabajo de investigación se ha determinado la variable independiente y la 
dependiente de acuerdo al siguiente detalle: 
O1: Variable independiente 
Sistema de incentivos  









Nota: en la tabla 2.1 se aprecia la variable independiente que es Sistema de incentivos, la misma que tiene como dimensiones Habladas por 






Variable  Sistema de incentivos 
Variable 
independiente 
Definición Conceptual Definición 
operacional 
Dimensión Indicadores Escala 
Sistema de 
incentivos 
Krajewski y Ritzman, (2003), 
definen que es un estímulo que 
establezca u otorgue el empleador, 
con la finalidad de que sus 
trabajadores ya sea individualmente 
o como miembros de un equipo, 
eleven sus niveles de producción en 
la empresa o mejoren los estándares 


































Nota: en la tabla 2.2 se aprecia la variable dependiente que es Satisfacción laboral, la misma que tiene como dimensiones Habladas por 
Condori y De La Cruz (2017) 
 
Tabla 2.2 











La satisfacción laboral puede definirse 
como la actitud del trabajador frente a su 
propio trabajo, dicha actitud está basada 
en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla en su propio trabajo. 
Es el grado en el cual un empleado se 
identifica con una organización en 
particular, con sus metas y desea 
mantenerse en ella como uno de sus 
miembros (Pintado, 2011, p.269). 
Esta variable se 
medirá mediante 
la encuesta 



















2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población. 
La investigación abarcó a todo el personal contratado en el área de producción de la 
empresa, siendo un de total 39 personas. 
 
2.3.2. Muestra. 
El muestreo es el no probabilístico por conveniencia, ya que no se tomó ningún 
criterio de selección de los elementos de la población en estudio. 
 
2.2.3. Criterio de inclusión  
El criterio que se tomó primero es la selección de la población por medio del área 
que más trabajadores contratados tiene la empresa y para determinar la muestra se 
aplicó el muestreo no probabilístico por conveniencia, la cual se utilizó para el 
desarrollo de las dos variables que es “sistema de incentivos” y “satisfacción 
laboral”. 
 
2.2.4. Unidad de Análisis 
Para la presente investigación se está considerado como unidad de análisis a los 
trabajadores, debido a que el tema es referente a trabajadores.  
 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
Para proceder a desarrollar la presente investigación se tomará dos instrumentos y 
técnicas que son muy importantes para la recolección de datos y de las cuales se 
mencionaran a continuación.  
 
2.3.1. Técnica  
Son procedimientos metodológicos y sistemáticos que se encargan de operar e 
implementar los métodos de Investigación y que tienen la facilidad de recoger 
información de manera inmediata. La técnica es indispensable en el proceso de la 
investigación científica, ya que integra la estructura por medio de la cual se 
organiza la investigación 
 
 Encuesta 
La técnica que se usara en la presente investigación es la Encuesta “Es la 




que deben obtenerse mediante el uso de entrevistas personales u otros 
instrumentos” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 Fichaje.  
Se usó para tomar apuntes de manera ordenada y selectiva del contenido de la 
información impresa y para cuyo fin se empleó fichas. 
 Análisis Documental 
Para la presente investigación se utilizará como técnica el “Análisis 
Documental” “. La técnica de investigación científica es un procedimiento 
típico, validado por la práctica, orientado generalmente, aunque no 
exclusivamente a obtener y transformar información útil para la solución de 
problemas de conocimiento en las disciplinas científicas” (Rojas, 2000). 
2.3.2. Instrumento 
Un instrumento de investigación es la herramienta utilizada por el investigador para 
recolectar la información de la muestra seleccionada y poder resolver el problema 
de la investigación, que luego facilita resolver el problema. 
 Cuestionario  
Para la presente investigación se realizará 2 cuestionarios para las dos 
dimensiones que es sistema de incentivos y satisfacción laboral, con la 
finalidad de determinar la incidencia que existe entre estas dos variables por 
medio de formula estadística que es de mucha importancia ya que eso 
determinara la viabilidad de la investigación y para poder afirmar la hipótesis 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
 Guía de Análisis Documental 
Para el análisis documental, se procederá a recolectar la información a los 
trabajadores que están sujeto a estudio (Rojas, 2000). 
 
2.3.3. Validez y confiabilidad de instrumentos de recolección de datos 
 Validez de contenido.  
Se llevó a cabo mediante la valoración (juicio de expertos) de los ítems por parte 
de un grupo de tres expertos conocedores del tema sistema de incentivos y 





Mg. Cotrina Trujillo Jessica Jhoana (Especialista en Herramientas de gestión) 
Mg. Chumpitazi Olaza Milena Maiti (Especialista en Herramientas de gestión) 
Dr. Lecca Huaman Walter (Especialista en Herramientas de gestión) 
Dr. Neciosup Obando Jorge Eduardo (Especialista en Herramientas de gestión) 
Los expertos evaluaran el Cuestionario y la Matriz de Consistencia propuesto con 
el fin de poder aplicar el cuestionario, y que la información recolectada sea 
utilizada para solucionar problemas de manera inmediata. 
 Confiabilidad:  
Una vez validados por los Expertos se procedió aplicar una prueba piloto a 20 
trabajadores para medir la confiabilidad de los instrumentos, del cual se obtuvo lo 
siguiente: 
 
Estadístico de consistencia interna del cuestionario sistema de incentivos  
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.908 25 
 
Fuente: Ordenador, SPSS 24 
Para la variable sistema de incentivos se obtuvo un índice de confiabilidad 
Alfa de Cronbach de α = 0.908 (α > 0.70) lo cual indica que los instrumentos 
que evalúan el sistema de incentivos son confiables (Ver Anexo 5). 
 
Estadístico de consistencia interna del cuestionario satisfacción laboral  
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.979 25 
Fuente: Ordenador, SPSS 24 
Para la variable satisfacción laboral se obtuvo un índice de confiabilidad Alfa 
de Cronbach de α = 0.979 (α > 0.70) lo cual indica que los instrumentos que 





2.5. Método de análisis de datos 
 
En el presente trabajo de investigación, se utilizará el cuestionario para luego recoger 
los datos iniciales de la encuesta, El análisis y procesamiento de datos se efectuará de 
manera computarizada mediante el programa SPSS 24 y la hoja de cálculo Excel, con 
el fin de procesar dichos datos y transformarlos en información, dicha información se 
interpretará mediante tablas de frecuencia y gráficos estadísticos.  
Análisis descriptivo: Se utilizará las tablas de distribución de frecuencia, los gráficos 
estadísticos y las medidas estadísticas. 
Análisis inferencial: Se utilizará la prueba de Shapiro-Wilk para probar la normalidad 
de los datos y la correlación de Spearman para correlacionar el sistema de incentivos y 
satisfacción laboral.  
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Se tuvo en cuenta la veracidad de los datos obtenidos previos al análisis, por tal 
motivo los resultados que se obtuvieron son veraces, todo esto guardando la 
confidencialidad de las personas participantes o implicadas en dicho estudio, se 
respetara los derechos de propiedad intelectual, realizando las citas de la manera 
adecuada, el uso del turnitin. 
 
Confidencialidad: la información obtenida por medio de los trabajadores es 
confidencial, lo cual solo será utilizada para fines académicos.  
 
Consentimiento informado: la empresa fue informada sobre la finalidad de la 
encuesta; para poder tener una información más acorde a la necesidad.   
 
Libre participación: todos los integrantes de la muestra actuaron bajo su libre 
disponibilidad. 
 
Anonimidad del informante: para la seguridad de los encuestados; se reservó el 














3.1. Generalidades  
La empresa Vivero Bonanza, se dedica al sembrío de plantines hortalizas y 
ornamentales, el cual en la actualidad tiene una gran demanda ya que 
muchas empresas necesitan acelerar el crecimiento de sus productos para 
poder venderlo en el mercado, esta actividad requiere del apoyo y trabajo de 
muchas personas ya que la empresa recibe muchos pedidos como las plantas 
de espinaca, colibríes, lechuga, apio, rábano, entre otros. La empresa cuenta 
con 4 hectáreas en el cual realiza este proceso, en el área de producción 
cuenta con 39 trabajadores que realizan todo tipo de fusión según el proceso 
en el que se encuentre los plantones. Actualmente la empresa trabaja en 
moche, debido a que reúne todas las condiciones para poder realizar esta 
actividad Agroindustrial como es el suelo y el agua, por otro lado, requiere de 
mucho capital Humano activo para poder llegar a concluir bien las actividades.  





















Nivel del sistema de incentivos de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
Variable 1 Escala N° % 
Sistema de Incentivos 
Alto  86-125 14 35.9% 
Medio 66-85 21 53.8% 
Bajo 25-65 4 10.3% 
Total 39 100.0% 
Fuente: Aplicación del Cuestionario Sistema de Incentivos, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 1 se observa que el 64.1% de trabajadores de la empresa Vivero 
Bonanza obtienen un nivel medio y bajo referente al sistema de incentivos de la empresa. 
 
 
Fuente: Tabla 1. 
 




















Nivel de las dimensiones del sistema de incentivos de la empresa Vivero Bonanza, 
2019. 
Dimensiones Escala N° % 
Plan de Formación y Capacitación 
Bajo 8 – 19 5 12.8% 
Medio 20 – 28 21 53.9% 
Alto 29 - 40 13 33.3% 
Total 39 100.0% 
Plan de Bienestar Social 
Bajo 11 – 27 5 12.8% 
Medio 28 – 35 20 51.3% 
Alto 36 - 55 14 35.9% 
Total 39 100.0% 
Plan de Incentivos Laborales 
Bajo 6 – 14 6 15.4% 
Medio 15 – 20 19 48.7% 
Alto 21 - 30 14 35.9% 
Total 39 100.0% 
 
Fuente: Aplicación del Cuestionario Sistema de Incentivos, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 2 se observa que el 66.67% de los trabajadores encuestados 
tienen un nivel medio y bajo de Plan de Formación y Capacitación, el 64.10% tienen nivel 
medio y bajo en Plan de Bienestar Social, el 64.10% obtienen nivel medio y bajo en Plan 
de Incentivos Laborales. Determinándose que las dimensiones del sistema de incentivos de 













Nivel de Satisfacción laboral de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
Variable 1 Escala N° % 
Satisfacción laboral 
Alto 99-125 12 30.8% 
Medio 65-98 22 56.4% 
Bajo 25-64 5 12.8% 
Total 39 100.0% 
Fuente: Aplicación del Cuestionario Satisfacción Laboral, Moche, 2019. 
 
Descripción. En la Tabla 3 se observa que el 69.2% de los trabajadores encuestados de la 




Fuente: Tabla 3. 
 
Figura 2 




















Nivel de las dimensiones de la Satisfacción laboral de la empresa Vivero Bonanza, 
2019. 
Dimensiones Escala N° % 
Dedicación al Trabajo 
Bajo 8-18 5 12.8% 
Medio 19-30 22 56.4% 
Alto 31-40 12 30.8% 
Total 39 100.0% 
Compromiso Organizacional 
Bajo 11-23 2 5.1% 
Medio 24-41 25 64.1% 
Alto 42-55 12 30.8% 
Total 39 100.0% 
Estado de Ánimo 
Bajo 6-15 5 12.8% 
Medio 16-22 20 51.3% 
Alto 23-30 14 35.9% 
Total 39 100.0% 
 
Fuente: Aplicación del Cuestionario Satisfacción Laboral, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 4 se observa que el 69.2% de los trabajadores encuestados 
obtienen un nivel medio y bajo de dedicación al trabajo, el 69.2% tienen nivel medio y 
bajo en el compromiso organizacional, el 64.1% obtienen nivel medio en el estado de 
ánimo de los trabajadores. Determinándose que las dimensiones de satisfacción laboral de 









Prueba de Normalidad de SHAPIRO-WILK del Sistema de incentivos y la satisfacción 
laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
Prueba De Normalidad 
Variable / Dimensiones 
SHAPIRO-WILK 
Estadístico gl Sig. 
Sistema de Incentivos 0.917 39 0.007 
Plan de formación y capacitación 0.931 39 0.019 
Plan de bienestar social 0.915 39 0.006 
Plan de incentivos laborales 0.909 39 0.004 
Satisfacción laboral  0.925 39 0.012 
Dedicación al trabajo 0.888 39 0.001 
Compromiso organizacional 0.895 39 0.002 
Estado de Animo 0.925 39 0.020 
Fuente: Aplicación de las variables Sistema de incentivos y satisfacción laboral, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 5 se observa que la prueba de Shapiro-Wilk, en su aplicación 
para  muestras menores a 50 (n < 50), en donde se prueba la normalidad de los datos de 
variables en estudio, se muestra que los niveles de significancia para ambas variables y 
dimensiones son menores al 5% (p < 0.05), quedando así demostrado que los datos se 
distribuyen de manera no normal; por lo cual se tiene que recurrir a utilizar la prueba no 
paramétrica correlación de Spearman, para determinar la relación entre estas dos variables 











El sistema de incentivos y su relación en la satisfacción laboral del personal en el área 
de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
Correlación R de Spearman Sistema de Incentivos 
Satisfacción Laboral   
Coeficiente de correlación de Rho Spearman 0.805** 
Sig. (bilateral) 0.000 
N 39 
 Fuente: Aplicación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral, Moche, 2019. 
Descripción. En la tabla 6 se puede observar que el coeficiente de correlación de 
Spearman es R = 0.805 (existe una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo 
este menor al 5% (p < 0.05) la cual indica que el sistema de incentivos tiene una relación 
positiva en la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa 
Vivero Bonanza, 2019. 
 
Fuente: Tabla 6. 
 
 
Figura 3. El sistema de incentivos y su relación en la satisfacción laboral del personal 





El sistema de incentivos en su dimensión plan de formación y capacitación y su relación 
con la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019. 
Correlación R de Spearman 
Plan de formación y 
capacitación 
Satisfacción Laboral   
Coeficiente de correlación de Rho Spearman 0.698** 
Sig. (bilateral) 0.000 
N 39 
 
Fuente: Aplicación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 7 se puede observar que el coeficiente de correlación de 
Spearman es R = 0.698 (existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 
siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual indica que el sistema de incentivos en su 
dimensión plan de formación y capacitación tiene una relación positiva con la satisfacción 
laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
Fuente: Tabla 7. 
 
 
Figura 4. El sistema de incentivos en su dimensión plan de formación y capacitación y 
su relación con la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 





El sistema de incentivos en su dimensión plan de bienestar social y su relación con la 
satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019. 
Correlación R de Spearman Plan de bienestar social 
Satisfacción Laboral   
Coeficiente de correlación de Rho Spearman 0.729** 
Sig. (bilateral) 0.000 
N 39 
 
Fuente: Aplicación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 8 se puede observar que el coeficiente de correlación de 
Spearman es R = 0.729 (existe una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo 
esto menor al 5% (p < 0.05) la cual indica que el sistema de incentivos en su dimensión 
plan de bienestar social tiene una relación positiva con la satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza – Año 2019. 
 
Fuente: Tabla 8. 
 
 
Figura 5. El sistema de incentivos en su dimensión plan de bienestar social y su relación 






El sistema de incentivos en su dimensión plan de incentivos laborales y la relación con 
la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019. 
Correlación R de Spearman Plan incentivos Laborales 
Satisfacción Laboral   
Coeficiente de correlación de Rho Spearman 0.698** 
Sig. (bilateral) 0.000 
N 39 
Fuente: Aplicación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral, Moche, 2019. 
Descripción. En la Tabla 9 se puede observar que el coeficiente de correlación de 
Spearman es R = 0.698 (existe una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo 
esto menor al 5% (p < 0.05) la cual indica que el sistema de incentivos en su dimensión 
plan de incentivos laborales tiene una relación positiva con la satisfacción laboral del 
personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
Fuente: Tabla 9. 
 
 
Figura 6. El sistema de incentivos en su dimensión plan de incentivos laborales y la 
relación con la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa 






La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación existente entre el 
sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza, 2019., para lo cual se aplicó la encuesta en modalidad Likert a 
los trabajadores de la empresa ubicada en el distrito de Moche, adicional a ello se tuvo en 
cuenta formulas estadísticas como la prueba piloto, correlación de Spearman, Shapiro-Wilk 
y fórmulas de Excel obteniéndose los resultados que se exponen en consideración de la 
presente investigación: 
 
Se pudo determinar que lo trabajadores de la empresa Vivero Bonanza tienen un nivel 
medio de 53.8% referente al sistema de incentivos y para la satisfacción laboral un nivel 
medio del 56.4%; por otro lado el coeficiente de correlación de Spearman es R = 0.805 
(existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 
0.05) confirmándose la hipótesis general que el sistema de incentivos incide de manera 
positiva en la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa 
Vivero Bonanza – Año 2019, el cual es favorable en gran medida pero se tiene que corregir 
ciertos factores que no permiten tener en su totalidad a los trabajadores satisfechos. 
 
Para los autores como Satey (2014), en su investigación menciona que el sistema de 
incentivos aplicado a las empresas, permite tener un mejor desempeño, mejores resultados 
y trabajadores fidelizados, el cual permita cumplir con los objetivos y metas de la 
organización, pero esto dependerá del tipo de incentivos y el rubro al que este sujeto el 
mismo. Para la empresa Vivero es un aspecto a favor, pero hay que corregir ciertos puntos 
que van a permitir la mejora continua. Por otro lado, para los autores Condori y De La 
Cruz (2017), en su investigación los resultados de la satisfacción del cliente fueron de 
niveles altos el cual ha permitido mantener y retener al personal calificado con el propósito 
de seguir creciendo en la organización, un trabajador que se sienta satisfecho tendrá mejor 
productividad que otros que no lo tengan, lo mismo sucede con la empresa Vivero el cual 
tendrá un crecimiento estable si es que se sigue teniendo en cuenta al personal, ya que 
depende de ellos de que esta producción y el nivel de producción sea buena para poder 





Por lo que se procedió analizar la incidencia que se tiene el sistema de incentivos y la 
satisfacción laboral por medio de sus dimensiones que son 3 para ambas variables, de las 
cuales arrojan los siguientes resultados: 
 
El primer objetivo, el 53.9% y 56.4% de trabajadores de la empresa Vivero Bonanza tienen 
un nivel medio referente al plan de formación y capacitación y dedicación al trabajo. 
Respecto a la prueba estadística se muestra el coeficiente de correlación de Spearman es R 
= 0.698 (existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 
5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el sistema de incentivos en su dimensión plan de 
formación y capacitación tiene una relación positiva con la satisfacción laboral del 
personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza debido a que la empresa 
capacita de manera constante a su personal generando un buen desempeño laboral, pero a 
la misma vez no le permite tener una estabilidad en el trabajo y un compromiso de trabajo 
al 100% debido a que en tiempos de invierno la productividad baja y es necesario la 
reducción del personal para poder mantenerse en el mercado, un aspecto poco controlable 
para la empresa ya que mantener al personal sin tener producción significaría una baja 
utilidad al fin de año por que no tendrían como pagar su mes y quedarían mal ante una 
empresa que lo que busca es un buen trato con todos sus trabajadores. 
 
Por otro lado, el autor Nevárez (2014) en su investigación, menciona que la capacitación y 
formación de los trabajadores es un incentivo no financiero, el cual es valorado por los 
trabajadores y esto se demuestra en el desarrollo y la eficiencia de sus actividades que 
ejecutan, beneficiando de esta manera a la empresa, lo mismo ocurre en la empresa la 
capacitaciones e inducciones en el Vivero son esenciales ya que los plantones tiene que 
tener un seguimiento correcto y aplicación de los químicos para que su crecimiento sea 
parejo, si no crece de esa manera representara para la empresa una pérdida considerable. 
Por otro lado, para el autor Trinidad (2017), la satisfacción de los trabajadores se determina 
a medida que ellos sean reconocidos por la organización y que se demuestre en las 
acciones como es capacitarlos, tomar en consideración sus opiniones y motivarlos a 
desarrollarse más como profesionales, en este caso en la empresa Viveros ocurre lo 
mismos, ya que es un trabajo no tan estable, porque depende del clima y de la cantidad de 
pedidos que la empresa siga trabajando y manteniendo la continuidad del 100% de sus 




El segundo objetivo, el 51.3% y 64.1% de trabajadores de la empresa Vivero Bonanza 
tienen un nivel medio referente al plan de bienestar social y compromiso organizacional. 
Respecto a la prueba estadística se muestra el coeficiente de correlación de Spearman es R 
= 0.729 (existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 
5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el sistema de incentivos en su dimensión plan de 
bienestar social tiene una relación positiva con la satisfacción laboral del personal en el 
área de producción de la empresa Vivero Bonanza, a pesar de que el resultado es positivo,  
se ha podido verificar que no hay un adecuado reconocimiento por parte de la empresa con 
el trabajador al brindarle todas las condiciones necesarias para trabajar y otras 
consideraciones; carece de tipos de seguro opcional en caso de accidentes y no cuenta con 
una área de atención primaria para tratamiento a la exposición de cualquier químico al 
trabajador, motivos por el cual no cuenta con un nivel alto.  
 
Así mismo, para los autores Gonzales y Escalona (2015), menciona que la empresa como 
incentivo el bienestar a la salud es uno de los principales beneficios que se le tiene que dar 
al trabajador, no solamente con el seguro básico si no con uno que responda a todos los 
gastos en el caso de que estos lleguen a sufrir un accidente, por lo que no todas las 
empresas lo realizan y para los trabajadores comunes es necesario arreglar este factor de 
mucha importancia para tener trabajadores efectivos, en el caso de Vivero Bonanza no 
ocurre este tipo de incentivo de bienestar al 100%, el cual debería tener en caso algunos 
problemas externos se puedan solucionar sin que el trabajador se vea afectado. Para el 
autor Larico (2015) menciona que los incentivos influyen en el clima laboral de la 
organización y sobre todo en la satisfacción del cliente, en el caso de que no cuenten con 
seguros o ayuda médica se sentirán insatisfechos y no realizaran las actividades que 
correspondan, debido a que exponen su vida sabiendo que no van hacer atendidos de 
manera correcta, este tipo de incentivos con respecto a la empresa en estudio tiene el 
mismo rumbo, ya que lo único que corresponde para ellos según el régimen en el que estas 
es el SIS y en otros casos ESSALUD, condiciones que se tienen que replantear en la 
empresa con el propósito de mejorar el clima de la organización.  
 
El tercer objetivo, el 48.7% y 51.3% de trabajadores de la empresa Vivero Bonanza tienen 
un nivel medio referente al plan de incentivo laboral y estado de ánimo. Respecto a la 




(donde existe una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p 
< 0.05) la cual quiere decir que el sistema de incentivos en su dimensión plan de incentivos 
laborales tiene una relación positiva con la satisfacción laboral del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero Bonanza debido a que la empresa da bonos a los 
trabajadores pero no están acorde al mercado, pero los trabajadores se sientes satisfechos 
porque adicional a ello existe incentivos y recompensas que pueden permitir establecer un 
desempeño acorde a la necesidad de la empresa. 
 
Para el autor Caycho (2017), en su investigación menciona que los incentivos que se dan 
de manera dineraria, son los que siempre han motivado más a los trabajadores y han 
mejorado la producción de muchas empresas, este sobre costo debe ser separado de las 
horas extras ya que es una motivación por el cual los trabajadores dan su 100% para llegar 
al objetivo de la organización. Por otro lado, Zelada (2016), en su investigación menciona 
lo mismo, pero que debe tener en cuenta la satisfacción del trabajador, es decir estos 
incentivos deben motivar al trabajador a llegar a su objetivo por lo cual se tienen que tener 
muy bien planteados al punto de que ninguno de los dos se vea afectado, de la misma 
forma tiene que la empresa Vivero Bonanza tomar este tipo de medidas con el propósito de 
que ninguno de los dos se vea afectado.  
 
Por lo que queda determinado que los incentivos en la empresa Vivero Bonanza deben de 
mejorar para poder tener un nivel más óptimo a lo obtenido en la investigación debido a 
que esto le permitirá mejorar los resultados que actualmente tiene, por otro lado, el tema de 
contratos o estabilidad laboral solo se le puede dar solo al 50% de los trabajadores ya que 
el mantener al 100% representa sobre costos que no beneficiarían a la empresa en su 
crecimiento, debido a que se trabaja dependiendo de la estación y el nivel de producción 
que se tiene, por lo cual un incentivo monetario sería la mejor opción para la empresa ya 
que se enfocara en un crecimiento para la organización y será un buen lugar donde los 
pobladores de Moche deseen trabajar. 
  
Para el autor Sherman, Bohlander y Snell, (2001), nos menciona que el principal objetivo 
que tiene el sistema de incentivos en una organización es lograr motivar al personal, el cual 
permite que de manera eficaz y eficiente realicen su trabajo en los tiempos establecidos, 




ingresos y aumentar la producción, por otro lado depende mucho del tipo de incentivo que 
se le pretenda otorgar ya que muchos trabajadores no reaccionan de la misma manera con 
todos, por lo que se dice que muchos de ellos se ven reflejados por el tema monetario y los 
otros influyen en el tema de ser considerados y bien tratados en su ambiente que los rodea, 
por lo que es importante que los empresarios tomen conciencia en estos factores 
importantes. Krajewski y Ritzman, (2003), define al sistema de incentivos como un factor 
motivacional o de estímulo que se establece entre el empleado y el empleador que es la 
empresa, con el propósito de que los trabajadores aumenten su productividad de manera 
individual o en grupo, mejorando los resultados para la empresa a corto y largo plazo. 
 
Por otro lado, la satisfacción laboral al definirse como la actitud del trabajador frente a su 
propio trabajo, esta actitud está basada en las creencias y valores que el trabajador 
desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se identifica con una 
organización en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus 
miembros. La satisfacción laboral está relacionado al clima organizacional de la empresa y 
el desempeño laboral. Los sistemas de salarios, incentivos, gratificaciones, 
compensaciones y políticas de ascensos deben ser justos, no ambiguos sí equitativos y 
deben estar acorde a sus expectativas (Pintado, 2011, p.269). Según Villagra (2007) existen 
diversos factores que pueden explicar la satisfacción o insatisfacción en el trabajo y que 
generalmente son externos al empleado, tales como el sueldo, incentivos diversos, 
infraestructura donde labora y ambiente de trabajo propiamente dicho, etc. La satisfacción 
laboral también guarda relación con las actitudes del empleado con respecto al entorno. 
Entonces al igual que las actitudes, predispone a la persona a comportarse de una 
determinada manera. Por lo tanto, la satisfacción podría explicar la rotación, el abandono y 






5.1. La empresa Vivero Bonanza tienen un nivel medio de 53.8% referente al sistema de 
incentivos y para la satisfacción laboral un nivel medio del 56.4%; por otro lado, se tiene 
una RS = 0.805 (existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto 
menor al 5% (p < 0.05), el cual determina que el sistema de incentivos es de gran 
importancia para aumentar la producción de la empresa Vivero Bonanza, entonces se 
relaciona de manera positiva con la satisfacción de los trabajadores de la empresa.  
 
5.2. El 53.9% y 56.4% de trabajadores de la empresa Vivero Bonanza tienen un nivel medio 
referente al plan de formación y capacitación y dedicación al trabajo, arrojando un RS= 
0.698 (existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 
5% (p < 0.05), el cual determina que el sistema de incentivos en su dimensión plan de 
formación y capacitación incide de manera positiva en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza, debido a que los trabajadores tienen mejor conocimiento 
técnico especializado de cómo realizar sus actividades y así mejorar indicadores de 
eficiencia y eficacia.  
 
5.3. El 51.3% y 64.1% de trabajadores de la empresa Vivero Bonanza tienen un nivel medio 
referente al plan de bienestar social y compromiso organizacional, arrojando un RS= 
0.729 (existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 
5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el plan de bienestar social incide de manera 
positiva, en la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa 
Vivero Bonanza, debido a que la empresa no cuenta con seguros, área médica, el cual es 
importante para la actividad física que los trabajadores tienen y por el manejo de químicos 
para el crecimiento de los plantones que utilizan.  
 
5.4. El 48.7% y 51.3% de trabajadores de la empresa Vivero Bonanza tienen un nivel medio 
referente al plan de incentivo laboral y estado de ánimo, arrojando un RS= 0.698 
(existiendo una relación) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p 
< 0.05) la cual quiere decir que el plan de incentivos laborales incide de manera positiva 
en la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero 
Bonanza, debido a que la empresa reconoce las horas extras, dan bonificaciones, 







6.1. La empresa debe mejorar su relación con el trabajador con el propósito de tenerlo 
fidelizado y no renuncie de manera rápida, debido a que en el distrito de Moche en la 
actualidad es difícil conseguir trabajadores que vivan cerca a la empresa.   
 
6.2.  La empresa debe realizar capacitaciones según la función que tiene cada trabajador, 
de la misma manera debe desglosar los procesos y poner trabajadores por procesos el 
cual permita tener una función única dentro del trabajo, de esta manera podrá 
aumentar la satisfacción laboral y disminuir la carga laboral de algunos trabajadores.  
 
6.3.  La empresa debe integrar o pagar un seguro de alto riesgo por el tiempo en el que 
trabajen dentro de la organización, con el propósito de cubrir algunos problemas que 
se puedan presentar durante el trabajo.  
 
6.4.  La empresa debe implantar incentivos para todos los trabajadores, inclusive si es que 
este no llega a la meta de la organización, por lo que motivaría siempre el mismo nivel 
de producción en todos los meses, más en temporadas calurosas.  
6.5.  La empresa debe implantar incentivos para todos los trabajadores, inclusive si es que 
este no llega a la meta de la organización, por lo que motivaría siempre el mismo nivel 
de producción en todos los meses, más en temporadas calurosas.  
6.6.  Las futuras investigaciones pueden utilizar el modelo de las dimensiones para seguir 
determinando la importancia que tiene lo incentivos en sus 3 aspectos que muchas 
organizaciones olvidan con el propósito de tener un mejor resultado en su producción 
de las empresas.   
6.7.  Con los resultados obtenidos en esta y otras investigaciones afines, se puede generar 
un programa informático de incentivos a trabajadores basado en un modelo de 
compensación total enfocado a los diversos sectores empresariales como 
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Anexos 1: Matriz de Consistencia 
Planteamiento Del Problema Hipótesis Objetivos Variable  Dimensión Indicadores Población Y Muestra Diseño 
Pregunta General 
¿Cuál es la relación del sistema 
de incentivos y la satisfacción 
laboral del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero 
Bonanza – Año 2019? 
Hipótesis General 
El sistema de incentivos incide de 
manera positiva en la satisfacción 
laboral del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019.. 
Objetivo General 
Determinar la relación del 
sistema de incentivos y la 
satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la 














en el puesto 
Población: 
La investigación abarcó tomando como 
referencia al personal contratado en el área de 
producción, siendo en total 39 personas. 
 
Muestra: 
El muestreo es el no probabilístico por 
conveniencia, ya que no se tomó ningún 
criterio de selección de los elementos de la 
población en estudio. 
 
Criterio de inclusión  
El criterio que se tomó primero es la 
selección de la población por medio del área 
que más trabajadores contratados tiene la 
empresa y para determinar la muestra se 
aplicó el muestreo no probabilístico por 
conveniencia, la cual se utilizó para el 
desarrollo de las dos variables que es 
“sistema de incentivos” y “satisfacción 
laboral”. 
 
Unidad de Análisis 
Para la presente investigación se está 
considerado como unidad de análisis a los 
trabajadores, debido a que el tema es 
referente a trabajadores. 
Método: 
El método es deductivo. 
Nivel de investigación: 
Cuantitativa 









M = Muestra 
O₁  = Variable 1 













1. ¿Cómo se relaciona el sistema 
de incentivos en su dimensión 
plan de formación y capacitación 
y la satisfacción laboral del 
personal en el área de producción 
de la empresa Vivero Bonanza? 
 
2. ¿Cómo se relaciona el sistema 
de incentivos en su dimensión 
plan de bienestar social y la 
satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza? 
 
3.¿Cómo se relaciona el sistema 
de incentivos en su dimensión 
plan de incentivos laborales y la 
satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza? 
Hipótesis especificas 
1. El sistema de incentivos en su 
dimensión plan de formación y 
capacitación incide de manera 
positiva en la satisfacción laboral 
del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019. 
 
2. El sistema de incentivos en su 
dimensión plan de bienestar 
social incide de manera positiva 
en la satisfacción laboral del 
personal en el área de producción 
de la empresa Vivero Bonanza, 
2019. 
 
3. El sistema de incentivos en su 
dimensión plan de incentivos 
laborales incide de manera 
positiva en la satisfacción laboral 
del personal en el área de 
producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019.. 
Objetivo Especifico 
1. Conocer la relación del sistema 
de incentivos en su dimensión 
plan de formación y capacitación 
y la satisfacción laboral del 
personal en el área de producción 
de la empresa Vivero Bonanza, 
2019. 
 
2.Conocer la relación del sistema 
de incentivos en su dimensión 
plan de bienestar social y la 
satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la 
empresa Vivero Bonanza – Año 
2019 
 
3.Conocer la relación del sistema 
de incentivos en su dimensión 
plan de incentivos laborales y la 
satisfacción laboral del personal 
en el área de producción de la 












































Anexos 2: Ficha De Validación 
El presente cuestionario tiene por finalidad, Determinar la relación del sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del experto Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
  
Determinar la relación del sistema de incentivos y la satisfacción 
laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero 
Bonanza, 2019.. 
Cubas Rubio. Alan Roy 
TÍTULO DEL ESTUDIO: Sistema de incentivos y la satisfacción laboral del personal en el área de producción de la empresa Vivero Bonanza, 2019. 
 
ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 












Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia  
Observación 




















en el puesto 
1 La empresa ha implementado planes de formación y capacitación para recompensar el 








    
             
2 Se considera importante la formación académica de los empleados de la empresa                  
Desempeño 
laboral 
3 Los empleados participan de manera activa en la capacitaciones realizadas                  
4 Existe preocupación de los gerentes por fomentar la capacitación continua de los 
empleados de producción.  
                
 
5 Las instancias para una capacitación están debidamente planificadas                  
6 El cursos que recibe le permite mejorar o realizar mejor su trabajo                  
Compromis
o 
7 Considera usted que deben haber más capacitaciones                  
8 Los cursos de capacitación que recibe están de acuerdo a la función que desempeña 
dentro de la empresa 
















                
 
10 Existe un trato equitativo al personal sin distinción al cargo que ocupan                  
11 Se siente en confianza por sus compañeros de trabajo                   
12 La infraestructura de la empresa se encuentra en óptimas condiciones                  




14 La empresa cuenta con asistencia médica dentro del Vivero                  
15 La empresa capacita a sus trabajadores en primeros Auxilios                   




17 Los trabajadores tienen un seguro contra accidentes                   
18 Los trabajadores cuentan con Es Salud                   




Bonos 20 El bono que usted percibe le permite mantener o mejorar las condiciones de calidad de 
vida con su familia 
Escala de 
Likert 
                
 
21 El contrato de trabajo es claro y preciso con los bonos establecidos por la empresa                  
Incentivos 22 La empresa cumple de manera puntual con sus pagos                  
23 La empresa programa de manera adecuada las vacaciones y descansos                   












Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia  
Observación 





























                 
2 conoce los objetivos de su puesto laboral y los aplica en las funciones que se le 
encomienda                 
 
3 su jefe promueve la unidad, el conocimiento y la aplicación de valores organizacionales                  
4 Los valores de la organización están acordes a los suyos                    
5 El jefe de producción motiva de manera constante a los trabajadores para realizar su 





6 Se le brinda todos los recursos material para realizar de manera efectiva el trabajo                  
7 El clima laboral de la empresa es agradable para trabajar                  



















                 
10 Se siente identificado y responsable con las funciones que tiene a su cargo                  
11 siente un compromiso personal para que la empresa cumpla con las metas establecidas                   




13 Cuando se realiza un cambio el jefe de área motiva a todos a que se comprometan                  
14 Resuelve los problemas relacionados con sus tareas sin recurrir a los demás                  
15 Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral                  




17 Se limita a cumplir las indicaciones que recibe                  
18 Tiene la independencia para actuar y tomar decisiones                  












                 
21 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza dentro de la empresa                  
 
Motivación 22 Conoce de la importancia de su trabajo para la empresa                  
23 El jefe de área motiva de manera constante a los trabajadores                  
 
Expectativas 
24 Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas                  
25 Participa en la elaboración de los planes de trabajo                   
Procede su aplicación 
OPINION DE APLICABILIDAD:  Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan 
No procede su aplicación 
Respuestas de la Escala de Likert  
Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Indiferente (3) De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)  
 
 
Trujillo      /     /    




Anexos 3: Cuestionario de Sistema de incentivos 
 
CUESTIONARIO SISTEMA DE INCENTIVOS 
 
Nombre original   : Cuestionario del nivel del Sistema de incentivos 
Autora    : Cyntia Nayra Condori Fernandez y Aibel De La Cruz Ccanto 
Año y lugar    : 2017, Huancavelica. 
Autor de la adaptación  : Cyntia Nayra Condori Fernandez y Aibel De La Cruz Ccanto 
Año y lugar de adaptación  : 2017, Huancavelica. 
Aplicación    : Individual y colectiva. 
Duración    : 13 minutos. 
Número de ítems   : 25. 
Dimensiones    : Formación y Capacitación, Plan de Bienestar Social, Plan de  
                                                      Incentivos Laborales. 
Objeto de estudio   : Describir el nivel de Sistema de incentivos 

















Sistema de Incentivos 
 Estimado Señor (a), de acuerdo con su percepción y objetividad, le pedimos que responda el 
siguiente cuestionario sobre el Sistema de Incentivos, precisando que la información que nos brinde 
será anónima, marcando con una (X) en el número que considere, siendo totalmente en desacuerdo 
(1) en desacuerdo (2) indiferente (3) de acuerdo (4) totalmente de acuerdo (5) 
N° Ítems 1 2 3 4 5 




La empresa ha implementado planes de formación y 
capacitación para recompensar el desempeño del personal del 
área de producción.  
     
2 Se considera importante la formación académica de los 
empleados de la empresa 
     
3 Desempeñ
o laboral 
Los empleados participan de manera activa en la capacitaciones 
realizadas 
     
4 Existe preocupación de los gerentes por fomentar la 
capacitación continua de los empleados de producción.  
     
5 Las instancias para una capacitación están debidamente 
planificadas 
     
6 El cursos que recibe le permite mejorar o realizar mejor su 
trabajo 
     
7 Compromi
so 
Considera usted que deben haber más capacitaciones      
8 Los cursos de capacitación que recibe están de acuerdo a la 
función que desempeña dentro de la empresa 
     
Dimensión 2:  Plan de Bienestar Social 
9 Reconocim
iento 
Se siente conforme con la asignación de tareas y 
responsabilidades dentro de la empresa 
     
10 Existe un trato equitativo al personal sin distinción al cargo que 
ocupan 
     
11 Se siente en confianza por sus compañeros de trabajo       
12 La infraestructura de la empresa se encuentra en óptimas 
condiciones 
     




La empresa cuenta con asistencia médica dentro del Vivero      
15 La empresa capacita a sus trabajadores en primeros Auxilios       




Los trabajadores tienen un seguro contra accidentes       
18 Los trabajadores cuentan con Es Salud       
19 La empresa tiene un seguro de vida particular para sus 
trabajadores 
     
Dimensión 3:  Plan de Incentivos Laborales 
20 Bonos El bono que usted percibe le permite mantener o mejorar las 
condiciones de calidad de vida con su familia 
     
21 El contrato de trabajo es claro y preciso con los bonos 
establecidos por la empresa 
     
22 Incentivos La empresa cumple de manera puntual con sus pagos      
23 La empresa programa de manera adecuada las vacaciones y 
descansos  
     
24 Recompen
sa 
Considera necesario alguna recompensa económica por su trabajo      





Anexos 4: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
 
CUESTIONARIO SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Nombre original   : Cuestionario del nivel de Satisfacción Laboral 
Autora    : Cyntia Nayra Condori Fernandez y Aibel De La Cruz Ccanto 
Año y lugar    : 2017, Huancavelica. 
Autor de la adaptación  : Cyntia Nayra Condori Fernandez y Aibel De La Cruz Ccanto 
Año y lugar de adaptación  : 2017, Huancavelica. 
Aplicación    : Individual y colectiva. 
Duración    : 13 minutos. 
Número de ítems   : 25. 
Dimensiones    : Dedicación al Trabajo, Compromiso Organizacional y   Estado de  
                                                     Ánimo 
Objeto de estudio   : Describir el nivel de Satisfacción Laboral 






























Estimado Señor (a), de acuerdo con su percepción y objetividad, le pedimos que responda el 
siguiente cuestionario sobre la Satisfacción Laboral, precisando que la información que nos brinde 
será anónima, marcando con una (X) en el número que considere, siendo totalmente en desacuerdo 







Anexos 5: Confiabilidad del Instrumento para la Variable Sistema de Incentivos  
N° Ítems 1 2 3 4 5 




Se identifica con la misión y visión que tiene la empresa      
2 conoce los objetivos de su puesto laboral y los aplica en 
las funciones que se le encomienda 
     
3 su jefe promueve la unidad, el conocimiento y la 
aplicación de valores organizacionales 
     
4 Los valores de la organización están acordes a los suyos        
5 El jefe de producción motiva de manera constante a los 
trabajadores para realizar su trabajo 




Se le brinda todos los recursos material para realizar de 
manera efectiva el trabajo 
     
7 El clima laboral de la empresa es agradable para trabajar      
8 Los trabajadores realizan su trabajo en equipo       




Aunque no se le solicite, brinda más tiempo de lo 
requerido 
     
10 Se siente identificado y responsable con las funciones 
que tiene a su cargo 
     
11 siente un compromiso personal para que la empresa 
cumpla con las metas establecidas  
     
12 Por la labor que realiza, considera tener la oportunidad 
de hacer carrera en la empresa  




Cuando se realiza un cambio el jefe de área motiva a 
todos a que se comprometan 
     
14 Resuelve los problemas relacionados con sus tareas sin 
recurrir a los demás 
     
15 Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada 
laboral 
     




Se limita a cumplir las indicaciones que recibe      
18 Tiene la independencia para actuar y tomar decisiones      
19 Llega puntualmente a su trabajo       
Dimensión 3: Estado de Ánimo 
20  
Actitudes 
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que 
realiza la empresa 
     
21 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza dentro de 
la empresa 




Conoce de la importancia de su trabajo para la empresa      
23 El jefe de área motiva de manera constante a los 
trabajadores 




Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas      
25 
Participa en la elaboración de los planes de trabajo  











Anexos 6: Base de datos de la prueba piloto del Sistema de incentivos   
 
Fuente: Muestra Piloto. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 2 4 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 4 2 3 4 5 5
2 5 4 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
3 2 4 1 4 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5
4 5 4 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
5 2 4 5 4 5 5 4 5 3 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5
6 5 4 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
7 2 4 5 4 5 5 4 5 3 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5
8 2 4 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 4 2 3 4 5 5
9 5 1 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 1 1 1 5
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5
11 2 4 5 4 5 5 4 5 3 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5
12 2 4 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 4 2 3 4 5 5
13 5 4 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
14 2 2 2 5 5 2 2 2 2 3 5 5 5 5 4 2 3 4 5 5
15 5 1 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 1 1 1 5
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5
17 2 4 5 4 5 5 4 5 3 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5
18 2 4 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 4 2 3 4 5 5
19 5 4 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
20 2 2 2 5 5 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 2 3 4 5 5
21 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5
22 2 4 5 4 5 5 4 5 3 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5
23 2 4 5 5 5 2 1 2 4 3 5 5 5 5 5 2 3 4 5 5
24 5 4 5 5 5 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5


















Anexos 8: Base de datos de la prueba piloto de la Satisfacción   
  
Fuente: Muestra Piloto. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 2 4 5 5 3 2 2 2 4 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5
2 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
3 2 5 5 5 1 1 2 1 1 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5
4 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
5 5 5 5 5 3 2 2 2 4 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5
6 1 4 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
7 2 5 4 4 1 1 4 1 1 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5
8 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
9 2 5 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5
10 3 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
11 2 5 5 5 1 1 1 1 1 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5
12 3 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
13 2 5 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5
14 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
15 2 5 5 5 1 1 1 1 1 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5
16 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
17 2 5 5 5 3 2 1 2 4 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5
18 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
19 1 5 5 5 1 1 1 1 1 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5
20 3 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
21 3 5 5 5 3 2 5 2 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5
22 3 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5
23 3 5 1 4 5 2 3 3 1 2 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5
24 2 5 5 5 4 3 2 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5







































Anexos 10: Validez del Instrumento 
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 
 
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL AUTOR  
 
TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN  
  
 
En la siguiente tabla indique la respuesta: si concuerda (S) y si no concuerda (N).  
Así como puede emitir para cada observación una sugerencia de los ítems considerados.  
 
Ítems  Si concuerda (S)  No concuerda (N)  
1. Para realizar cada una de las preguntas, se tuvo en 
cuenta la operacionalización de las variables.  
  
2. Las preguntas responden a las variable (S) a estudiar o 
investigar  
  
3. Las preguntas formuladas miden lo que se desea 
investigar.  
  
4. Las preguntas son relevantes y concretas con respecto al 
tema a investigar.  
  
5. Existe claridad en la formulación de la pregunta.    
6. Las preguntas provocan ambigüedad en la respuesta.    
7. El número de preguntas es adecuado.    
8. Las preguntas responden al marco teórico utilizado en la 
investigación.  
  
9. Las preguntas tienen coherencia con el diseño de la 
investigación.  
  




OBSERVACIONES  SUGERENCIAS/MEJORA  
  
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO  FIRMA  
  
 
Fecha: agosto del 2018.  
 
 
Foto del  
Experto  
Experto N° 1:   
Apellidos y Nombres del Experto:   
Grado más alto y especialidad:   
Línea de investigación que es 
especialista:  
 





Anexos 11: SHAPIRO-WILK 
 
 





Anexos 12: Niveles del Sistema de incentivo 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 PUNTAJE NIVEL 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 PUNTAJE NIVEL 20 21 22 23 24 25 PUNTAJE NIVEL TOTAL NIVEL
1 2 5 2 5 2 5 2 2 25 Medio 5 1 2 2 5 2 5 1 2 2 5 32 Medio 2 1 2 2 5 2 14 Bajo 71 Medio
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 1 1 4 4 4 2 1 1 4 4 4 30 Medio 2 1 4 4 4 2 17 Medio 79 Medio
3 5 5 1 5 5 5 5 5 36 Alto 5 1 5 5 5 2 5 1 5 5 5 44 Alto 2 1 5 5 5 2 20 Medio 100 Alto
4 5 5 4 5 4 5 4 5 37 Alto 5 1 4 5 5 5 5 1 4 5 5 45 Alto 5 5 4 5 5 5 29 Alto 111 Alto
5 3 4 1 4 5 4 5 3 29 Alto 4 1 5 3 4 5 4 1 5 3 4 39 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 98 Alto
6 2 3 1 3 5 3 5 2 24 Medio 3 1 5 2 3 2 3 1 5 2 3 30 Medio 2 1 5 2 3 2 15 Medio 69 Medio
7 1 2 1 2 4 2 4 1 17 Bajo 2 1 4 1 2 2 2 1 4 1 2 22 Bajo 2 1 4 1 2 2 12 Bajo 51 Bajo
8 2 3 1 3 5 3 5 2 24 Medio 3 1 5 2 3 2 3 1 5 2 3 30 Medio 2 1 5 2 3 2 15 Medio 69 Medio
9 4 5 1 5 3 5 3 4 30 Alto 5 1 3 4 5 2 5 1 3 4 5 38 Alto 2 1 3 4 5 2 17 Medio 85 Medio
10 3 5 2 5 2 5 2 3 27 Medio 5 1 2 3 5 3 5 1 2 3 5 35 Medio 3 1 2 3 5 3 17 Medio 79 Medio
11 5 4 2 4 2 4 2 5 28 Medio 4 1 2 5 4 5 4 1 2 5 4 37 Alto 5 1 2 5 4 5 22 Alto 87 Alto
12 5 4 2 4 2 4 2 5 28 Medio 4 1 2 5 4 5 4 1 2 5 4 37 Alto 5 1 2 5 4 5 22 Alto 87 Alto
13 5 5 2 5 2 5 2 5 31 Alto 5 2 2 5 5 5 5 2 2 5 5 43 Alto 5 2 2 5 5 5 24 Alto 98 Alto
14 5 5 3 5 3 5 3 5 34 Alto 5 1 3 5 5 5 5 1 3 5 5 43 Alto 5 1 3 5 5 5 24 Alto 101 Alto
15 4 5 5 5 5 5 5 4 38 Alto 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 52 Alto 5 5 5 5 5 4 29 Alto 119 Alto
16 2 4 5 4 5 4 5 2 31 Alto 4 5 5 2 4 2 4 5 5 2 4 42 Alto 2 5 5 2 4 2 20 Medio 93 Alto
17 3 4 5 4 5 4 5 3 33 Alto 1 5 5 3 4 3 1 5 5 3 4 39 Alto 3 5 5 3 4 3 23 Alto 95 Alto
18 4 5 5 5 5 5 5 4 38 Alto 1 5 5 4 5 4 1 5 5 4 5 44 Alto 4 5 5 4 5 4 27 Alto 109 Alto
19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 47 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 117 Alto
20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 125 Alto
21 3 1 3 2 3 3 4 1 20 Medio 3 4 4 3 3 1 5 1 1 1 1 27 Bajo 5 5 5 5 5 5 30 Alto 77 Medio
22 2 1 3 3 4 2 3 5 23 Medio 4 4 3 2 3 1 5 3 1 3 1 30 Medio 5 1 1 1 2 3 13 Bajo 66 Medio
23 2 1 3 3 4 3 2 5 23 Medio 5 4 4 3 3 1 5 3 1 1 1 31 Medio 3 1 1 2 2 3 12 Bajo 66 Medio
24 2 3 3 3 4 3 3 4 25 Medio 4 5 3 3 3 1 5 1 1 3 1 30 Medio 3 1 3 1 3 3 14 Bajo 69 Medio
25 3 1 3 2 4 2 3 1 19 Bajo 3 4 4 4 4 1 5 3 1 1 1 31 Medio 2 1 1 3 4 3 14 Bajo 64 Bajo
26 3 1 4 2 4 3 4 3 24 Medio 3 5 3 2 4 2 3 5 1 2 1 31 Medio 1 3 3 3 2 3 15 Medio 70 Medio
27 3 1 4 3 3 2 3 1 20 Medio 2 5 4 3 3 1 2 3 2 1 3 29 Medio 3 2 3 4 3 3 18 Medio 67 Medio
28 2 3 4 2 5 2 4 5 27 Medio 4 5 3 3 3 1 4 3 1 4 1 32 Medio 1 4 3 5 4 3 20 Medio 79 Medio
29 4 1 5 3 3 2 3 5 26 Medio 5 4 4 3 3 1 3 1 2 3 1 30 Medio 3 3 3 4 2 3 18 Medio 74 Medio
30 3 1 4 3 3 3 1 5 23 Medio 4 5 3 4 5 1 4 3 2 1 1 33 Medio 5 4 5 5 5 5 29 Alto 85 Medio
31 1 1 4 1 3 3 2 5 20 Medio 1 5 4 3 2 1 2 3 1 3 1 26 Bajo 3 2 5 3 3 3 19 Medio 65 Bajo
32 4 3 3 3 3 3 3 5 27 Medio 3 4 3 4 3 1 3 3 1 1 1 27 Bajo 3 3 3 3 4 3 19 Medio 73 Medio
33 2 1 3 2 2 3 2 4 19 Bajo 3 5 4 3 4 1 2 3 2 3 1 31 Medio 3 2 5 1 3 4 18 Medio 68 Medio
34 4 1 3 3 3 3 3 1 21 Medio 4 4 3 4 4 1 4 1 1 1 1 28 Medio 2 4 3 4 2 3 18 Medio 67 Medio
35 3 1 5 3 2 3 2 1 20 Medio 3 5 4 2 3 1 2 3 2 3 2 30 Medio 3 2 5 3 3 3 19 Medio 69 Medio
36 2 1 4 2 3 3 3 1 19 Bajo 3 4 3 3 2 1 3 4 2 1 1 27 Bajo 3 3 3 3 3 2 17 Medio 63 Bajo
37 4 1 4 3 5 3 2 1 23 Medio 3 5 4 4 4 1 4 3 1 4 1 34 Medio 5 4 5 5 5 5 29 Alto 86 Alto
38 2 2 3 3 2 3 3 1 19 Bajo 2 4 3 2 3 1 2 3 2 1 5 28 Medio 4 2 3 3 2 5 19 Medio 66 Medio
39 2 2 3 3 5 3 2 1 21 Medio 3 5 4 3 3 1 3 5 1 1 4 33 Medio 3 3 5 3 4 2 20 Medio 74 Medio
NIVEL GENERAL Y POR DIMENSION DEL SISTEMA DE INCENTIVO
N°










Anexos 13: Niveles del sistema satisfacción laboral 
1 2 3 4 5 6 7 8 PUNTAJE NIVEL 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 PUNTAJE NIVEL 20 21 22 23 24 25 PUNTAJE NIVEL TOTAL NIVEL
1 2 2 2 2 5 1 2 2 18 Bajo 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 23 Bajo 3 3 3 3 2 1 15 Bajo 56 Bajo
2 4 5 5 5 5 4 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 123 Alto
3 5 5 5 5 5 5 4 5 39 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 1 5 1 22 Medio 116 Alto
4 5 5 5 5 5 5 4 5 39 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 4 5 4 28 Alto 122 Alto
5 3 4 1 4 3 4 1 4 24 Medio 3 4 1 4 3 4 1 4 3 4 1 32 Medio 4 3 4 5 4 4 24 Alto 80 Medio
6 2 3 1 3 2 3 1 3 18 Bajo 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 24 Medio 3 2 3 2 3 2 15 Bajo 57 Bajo
7 2 2 2 2 2 2 4 2 18 Bajo 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 16 Bajo 2 5 2 3 2 1 15 Bajo 49 Bajo
8 2 3 1 3 2 3 1 3 18 Bajo 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 24 Medio 3 2 3 3 3 1 15 Bajo 57 Bajo
9 4 5 1 5 4 5 1 5 30 Medio 4 5 1 5 4 5 1 5 4 5 1 40 Medio 5 4 5 1 5 1 21 Medio 91 Medio
10 3 5 2 5 3 5 2 5 30 Medio 3 5 2 5 3 5 2 5 3 5 2 40 Medio 5 3 5 2 5 2 22 Medio 92 Medio
11 5 4 2 4 5 4 2 4 30 Medio 5 4 2 4 5 4 2 4 5 4 2 41 Medio 4 5 4 3 4 2 22 Medio 93 Medio
12 5 4 2 4 5 4 2 4 30 Medio 5 4 2 4 5 4 2 4 5 4 2 41 Medio 4 5 4 3 4 2 22 Medio 93 Medio
13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 4 5 4 28 Alto 123 Alto
14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 4 5 4 28 Alto 123 Alto
15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 4 5 5 5 5 29 Alto 124 Alto
16 2 4 5 4 2 4 5 4 30 Medio 2 4 5 4 2 4 5 4 2 4 5 41 Medio 4 4 4 5 4 5 26 Alto 97 Medio
17 5 5 5 5 5 4 5 5 39 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 4 4 4 5 4 5 26 Alto 120 Alto
18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 4 5 5 5 5 29 Alto 124 Alto
19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 125 Alto
20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 125 Alto
21 4 3 3 4 2 2 2 4 24 Medio 4 4 3 1 2 4 3 3 1 3 3 31 Medio 4 4 4 4 4 4 24 Alto 79 Medio
22 3 3 5 3 2 2 2 3 23 Medio 5 5 3 1 1 3 3 3 1 3 1 29 Medio 3 3 5 4 5 5 25 Alto 77 Medio
23 2 3 3 3 2 2 2 4 21 Medio 5 2 3 1 2 4 5 3 3 1 2 31 Medio 4 5 3 2 5 2 21 Medio 73 Medio
24 3 1 3 3 1 2 2 3 18 Bajo 3 2 1 1 1 3 3 3 1 3 3 24 Medio 4 5 2 5 4 2 22 Medio 64 Bajo
25 2 1 3 3 2 2 4 4 21 Medio 5 2 3 1 4 4 3 2 3 3 4 34 Medio 4 5 3 3 5 2 22 Medio 77 Medio
26 4 3 4 4 3 5 5 2 30 Medio 5 2 3 5 5 2 5 3 3 5 3 41 Medio 3 5 5 2 5 2 22 Medio 93 Medio
27 3 3 3 3 2 5 4 3 26 Medio 3 5 2 5 4 3 3 5 3 3 4 40 Medio 3 3 3 5 3 5 22 Medio 88 Medio
28 3 3 3 3 4 5 5 4 30 Medio 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 4 3 2 4 5 4 22 Medio 107 Alto
29 3 3 5 3 3 5 4 3 29 Medio 2 3 3 5 4 3 3 3 3 3 3 35 Medio 3 3 5 3 5 3 22 Medio 86 Medio
30 4 1 4 3 4 5 5 4 30 Medio 5 2 3 5 5 4 3 2 4 5 3 41 Medio 4 3 3 4 5 2 21 Medio 92 Medio
31 4 5 3 3 2 5 3 3 28 Medio 2 2 2 5 3 3 2 3 2 3 3 30 Medio 3 2 2 3 2 2 14 Bajo 72 Medio
32 3 3 3 4 3 5 4 4 29 Medio 4 3 3 5 4 4 3 3 3 5 3 40 Medio 4 3 3 3 4 3 20 Medio 89 Medio
33 3 3 5 4 2 5 3 3 28 Medio 4 4 3 5 1 3 3 3 2 3 1 32 Medio 3 4 3 3 4 4 21 Medio 81 Medio
34 3 3 3 3 4 5 4 4 29 Medio 4 2 4 5 4 4 3 3 3 5 3 40 Medio 4 3 2 3 4 2 18 Medio 87 Medio
35 3 2 4 4 2 5 3 3 26 Medio 3 4 3 5 3 3 3 3 2 5 3 37 Medio 3 3 4 3 3 4 20 Medio 83 Medio
36 3 4 3 3 3 5 5 3 29 Medio 2 3 3 5 5 3 2 3 3 3 3 35 Medio 3 2 3 3 2 3 16 Medio 80 Medio
37 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 125 Alto
38 3 2 4 3 2 5 5 3 27 Medio 5 4 2 5 5 3 5 3 3 3 3 41 Medio 3 3 3 3 5 4 21 Medio 89 Medio
39 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 4 2 3 5 3 4 4 3 3 5 3 39 Medio 3 3 3 4 4 2 19 Medio 98 Medio
NIVEL GENERAL Y POR DIMENSION SATISFACCION LABORAL
N°




































Anexos 15: Autorización, ficha ruc y fotos de la empresa Vivero Bonanza 
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